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1 Resumen 

Uno de los fenómenos más presentados en las organizaciones son la generación de ambientes 

laborales competitivos y de alta exigencia laboral. La constante actualización, innovación y 

adquisición de nuevos aprendizajes, promueven al empleador a crear nuevos cambios internos, 

que influyen a nivel individual y grupal, confrontando al colaborador en sus habilidades 

intelectuales y físicas, exigiendo un esfuerzo mayor y sacándolo de su zona de confort, 

generando cambios en el comportamiento. El objetivo se basó en determinar cómo los cambios 

organizacionales inciden en el comportamiento individual y grupal de los colaboradores en el 

área administrativa de la empresa GAEDPsi, ubicada en la ciudad de Bogotá. La metodología fue 

un estudio cuantitativo, con diseño experimental. Se aplicó el cuestionario de clima laboral 

(CLA) de manera virtual a diez (10) colaboradores del área administrativa. Los resultados 

arrojaron que el índice de ambiente laboral (IAL) se encuentra en el 39% debajo de la media 

natural igual al 50%. Se concluyó, que los factores que influyen a nivel individual y 

organizacional en los colaboradores se deben a la falta de información, implicación, dirección, 

condiciones laborales e implementación de estrategias viables por parte del empleador y gestión 

humana en los procesos organizacionales. 
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2 Capítulo 1 

Introducción 

El avance tecnológico, influyó de manera directa en las organizaciones, generando 

nuevos retos y necesidades a nivel administrativo y organizacional, Maldonado, Pérez & 

Uzcátegui (2006) afirman “todos los órdenes, económicos, sociales y políticos y, por lo tanto, 

también afectan el mundo de las organizaciones. Por supuesto, todos estos cambios están 

modificando maneras de pensar, formas y estilos de vida, quehaceres y actividades de los 

individuos” (p. 4). Cuando el empleador, tiene en cuenta la opinión de sus colaboradores, genera 

un clima organizacional favorable de un 50% a un 70% (Maldonado et al., 2006). 

Pero ¿qué sucede cuando este cambio solo beneficia al empleador y no a los 

colaboradores?, Fernández (2003) habla acerca de la adaptación al cambio, es un reto el cual 

abarca a los colaboradores, convirtiéndolos en el capital más importante de la empresa; cuando 

este capital se resiste suelen existir diferencias comportamentales. El comportamiento 

organizacional, está vinculado con la satisfacción, ambiente laboral, entre otros, según Juárez-

Adauta (2012), el 71 % de los colaboradores no se sienten satisfechos donde trabajan. 

Descripción del contexto general del tema 

Según una encuesta realizada en Bogotá a 81 líderes de gestión humana, sobre las 

categorías para el cambio organizacional en desarrollo de competencias y capacitación, indica 

que el 67% tiene habilidades favorables que permite el desarrollo integral de capacitación, 

causando cambios positivos en la mentalidad de los empleados en los procesos de cambio 

organizacional y el 55% hacen diseños a los programas de desarrollo de competencias para el 

cambio y al implementarlos, con un efecto favorable (Enciso & Villamizar, 2014 p.47). 

Planteamiento del problema 

Los cambios organizacionales pueden traer consigo cambios en el comportamiento de los 

colaboradores, así como lo explica Molina, Briones & Arteaga (2016) en su investigación:  

Cada cambio producido en una empresa conduce a modificaciones internas que alteran el 

sistema organizativo de ésta y pueden generar fluctuaciones en la actitud de las personas 

con respecto al ambiente organizacional que los rodea. Por esto el clima organizacional, 

se considera otro de los factores que determinan el comportamiento organizacional en 

una empresa (p.7). 



 
3  Es por eso, que la empresa GAEDPsi busca identificar cómo ocurren estos cambios y 

las posibilidades de que los mismos no generen desbalance en los colaboradores y empresa. 

Pregunta de investigación. 

 ¿Cómo los cambios organizacionales inciden en el comportamiento individual y grupal 

de los colaboradores en el área administrativa de la empresa GAEDPsi, ubicada en la ciudad de 

Bogotá? 

Objetivo general 

Determinar cómo los cambios organizacionales inciden en el comportamiento individual 

y grupal de los colaboradores en el área administrativa de la empresa GAEDPsi, ubicada en la 

ciudad de Bogotá. 

Objetivos específicos. 

Identificar el estado actual del ambiente laboral de los colaboradores y ver como incide a 

nivel individual y grupal en el área administrativa de la empresa GAEDPsi. 

Conocer el nivel de satisfacción que perciben los colaboradores en el área organizacional y 

personal en el área administrativa de la empresa GAEDPsi. 

Analizar los resultados finales y sugerir estrategias de intervención previa, que generen un 

impacto positivo en el comportamiento de los colaboradores frente a los cambios 

organizacionales. 

Justificación 

Por lo anterior, nació la necesidad de investigar la problemática en la empresa Grupo 

Prosocial GAEDPsi, al afirmar que “los cambios organizacionales que desarrolla a nivel interno 

en los diferentes puestos de trabajo son presentados en aras de mejorar el ambiente laboral”. La 

falta de adaptabilidad por parte de los profesionales a los cambios que la directiva implementa en 

pro de mejorar las condiciones laborales, no son admitidos, impactando no solo al colaborador 

sino también los objetivos de la empresa negativamente. La implementación de nuevas 

estrategias de integración, crecimiento y estabilidad traerá beneficios mutuos, generando un 

impacto positivo en el comportamiento de los colaboradores, los directivos identificarán que los 

colaboradores son más flexibles a los cambios, mejorando la calidad de vida laboral, personal y 

familiar, alcanzando mayor satisfacción y motivación interna, siendo un agente social, al trabajar 

de la mano con sus colaboradores para cumplir con los objetivos organizacionales.  



 
4 Capítulo 2 

Marco de referencia 

A continuación, se encontrará el desarrollo de tres marcos, que buscan describir los 

conceptos de la investigación, la teoría de la investigación que sustenta el estudio, los 

antecedentes centrales y hallazgos más importantes de lo planteado en el problema de la 

investigación. 

Marco conceptual 

 A continuación, se encontrarán algunos conceptos relevantes de la investigación para 

comprender mejor la problemática expuesta en la presente investigación. 

Trabajo en equipo e individual. 

Acosta, Salanova & Llorens (2011), definen el trabajo en equipo “como un estado mental 

positivo relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicación y absorción en 

equipos de trabajo, que emerge de la interacción y las experiencias compartidas de los miembros 

del equipo de trabajo” (p.19). Además, a nivel organizacional el desempeño en los diferentes 

trabajos aumenta al tener una meta en común, crea una responsabilidad de trabajo individual y en 

equipo, potencializa las habilidades de los colaboradores, crea libertad y disminuye la opresión, 

se ve al capital humano como un ente importante desde la resignificación del ser. 

Cambio organizacional. 

Para García, Rojas & Díaz (2011) “el cambio es una modificación de la forma de trabajo, 

que genera un papel protagónico en el recurso humano y una necesidad real y expresa de los 

individuos de aceptarlo” (p.3).  El cambio organizacional, se define como un constante estado 

de modificación o alteración, se relaciona con la adaptabilidad que poseen las diferentes 

organizaciones cuando se enfrentan a los cambios que se originan en los ambientes internos 

como externos, los colaboradores perciben que su productividad disminuye y el nuevo escenario 

es interpretado como amenazador, siendo evaluado de una forma negativa (García et al., 2011). 

Comportamiento organizacional.  

Busca estudiar el desempeño y las actitudes de los colaboradores a nivel empresarial, se 

enfoca en analizar el comportamiento humano a nivel individual, grupal y organizacional. En 

como disminuye o aumenta el comportamiento con los cambios, cuando existe motivación, 

satisfacción, un buen clima laboral, un liderazgo o no, de acuerdo con los resultados y análisis 

pertinentes, si se deben realizar cambios en la estructura organizacional (Robbins, 1996).  



 
5 Satisfacción. 

La satisfacción en el trabajo es una actitud que se deriva de percepciones que tiene la 

gente hacia su empleo, como recibir un sueldo justo, oportunidad de progreso, trato del jefe 

inmediato, empatía de los compañeros y si su puesto es confortable (Ivancevich, Konopaske & 

Matteson, 2006). 

Motivación. 

Según Madero & Olivas (2016), la motivación “es aquella que indica que son las fuerzas 

psicológicas que operan desde adentro de las personas y que determinan la dirección de las 

conductas emitidas” (p. 53). Es un proceso psicológico y que además la motivación interviene 

en el comportamiento del colaborador, que en cierta medida altera el clima organizacional 

(Madero & Olivas, 2016). 

Marco teórico 

Este apartado describe una teoría de las más populares dentro de la investigación de la 

administración organizacional en relación con el comportamiento humano. Se da a conocer la 

explicación de la teoría acorde al estudio realizado:    

Teoría X e Y de MCGregor: La teoría explica dos variables; X e Y, que estudian el 

comportamiento humano, en lo tradicional (X) o moderno (Y), (Carrasco 2007). 

Teoría X y Y de MCGregor. 

La teoría está directamente relacionada con el estudio del comportamiento humano. 

Douglas McGregor realizó una diferenciación entra la variable X e Y, para dar a entender mejor 

su teoría. A continuación, serán explicadas como variables independientes (Carrasco 2007). 

Teoría X: Tiene un estilo clásico. La convicción inicial de este patrón es que los seres 

humanos son un simple recurso de rendimiento. Las grandes organizaciones y los 

jerárquicos de las empresas inciden en decir que los colaboradores solo se motivan con lo 

económico y que requieren supervisión constante para realizar una tarea eficiente 

(Carrasco 2007). 

Teoría Y: Es una conducta más actualizada y cada día más utilizada. Al pasar los años y 

ver que la tecnología y todo el entorno avanza y los estilos de coaching son más comunes 

y efectivo en las organizaciones (Carrasco 2007). 

Los supuestos que fundamentan la teoría. Algunos supuestos que se plantean para la 

teoría X e Y, se enfocan en el esfuerzo físico y mental del colaborador, es decir, aquellos 



 
6 colaboradores que sienten que pueden tomar decisiones, pensar y ejercer su función con 

pensamiento crítico, desarrollan mejor sus labores en la organización, pero los que se sienten 

reprimidos sin opción al voto entorpecen el desarrollo del trabajo; los castigos y recompensas 

son vistos por el jefe y el colaborador como parte del desempeño laboral; un colaborador 

motivado busca mejorar sus expectativas laborales y mejoran el rendimiento (Madero & 

Rodríguez, 2018). 

Marco Empírico 

En el Centro Regional Universitario de Colón, en la investigación denominada 

“Estrategias gerenciales para mejorar el clima laboral y cultura organizacional” de junio del 2019 

en Panamá, tenía como objetivo principal presentar estrategias viables que ayudarán a optimizar 

el clima organizacional. El estudio fue cuantitativo, diseño descriptivo - correlacional, con 

muestreo probabilístico aleatorio simple, la población fueron colaboradores de la empresa 

Almacenajes S.A, dividida así: 163 colaboradores del área comercial y 34 del área 

administrativa. Se aplicaron cuestionarios, para medir y el análisis de aspectos internos que 

afectan a los empleados y que influye en su motivación laboral. Los resultados concluyen, que, 

en la investigación, en el campo administrativo, comercial, educativo y organizacional, se debe 

innovar con nuevas destrezas que ayuden a incrementar el clima y la productividad 

organizacional (Morán, 2019). 

Se retomó la investigación “El clima organizacional y su relación con la satisfacción 

laboral desde la percepción del capital humano” de agosto del 2018 de México, su objetivo fue 

identificar la correlación entre clima y satisfacción organizacional desde la perspectiva de la 

población trabajadora pertenecientes a empresas públicas y privadas. El estudio fue cuantitativo 

con diseño transversal y de alcance explicativo. Se aplicaron 300 cuestionarios en tres diferentes 

organizaciones y la distribución fue así: 60 cuestionarios en empleados de una empresa dedicada 

a la educación, 39 en una empresa del sector salud y 34 a una tienda departamental. En las tres 

organizaciones, los directivos se comprometieron a mantener en estricta confidencialidad su 

información. Las 3 empresas cuentan con un personal de 200 empleados aproximadamente, se 

determinó que mínimo se debía aplicar 100 cuestionarios por estructura (al 50% de los 

colaboradores activos en cada empresa), entrega un modelo final de 300 encuestados de marzo a 

junio 2017. Se concluyó que, en las dimensiones de satisfacción laboral general, satisfacción 



 
7 extrínseca y la satisfacción intrínseca tenían una relación positiva y significativa, incidiendo 

positivamente en los colaboradores (Pedraza, 2018). 

El estudio denominado “El comportamiento organizacional y su importancia para la 

administración de empresas”, de octubre del 2016 en Ecuador, este estudio tenía como objetivo 

analizar el comportamiento organizacional, como eje dinamizador de la eficiencia y eficacia de 

las empresas, determinar una adecuada gestión organizacional, para contribuir beneficios en la 

organización. Fue un estudio cuantitativo, diseño exploratorio, los instrumentos utilizados fueron 

formularios de encuestas, se realizaron mediciones y estadísticas de los resultados. La población 

tomada para el estudio fueron 200 colaboradores y se hizo un muestreo aleatorio, allí trabajan 

profesionales y especialistas a nivel nacionales e internacional, formados en áreas de la salud, 

política, educación, comunicación, ciencias naturales y sociales, artes, financieras, ciencias en 

tecnología y del deporte. Se pudo definir que un buen comportamiento organizacional necesitará 

la dirección del talento humano, cómo están incorporados los colaboradores que la conforman, la 

identidad con la compañía, como se muestra su crecimiento profesional y personal, la 

pertenencia, productividad, identificación, motivación y creatividad, por exponer los factores que 

predominan la conducta humana (Molina, Briones & Arteaga, 2016). 

En el artículo “El proceso de afrontamiento en el contexto de cambio organizacional” de 

junio del 2018 de Colombia, tuvo como objetivo el proceso de cambio de estrategias de 

adaptación que brinda alternativas para entender la relación que se radica entre los colaboradores 

y el cambio organizacional. El estudio fue cualitativo con diseño acción participante y muestreo 

no probabilístico. Se recolectó la información, por medio de entrevistas realizadas a seis (6) 

profesionales que comprobó la obtención de la Instituciones Financieras Internacionales en la 

que se desempeñaba en el mercado de Brasil. Se concluyó, que los colaboradores modifican los 

componentes de protección (coping y buffers) en instrumentos protectores ante los cambios 

organizacionales en su lugar de trabajo, protegiéndose así de situaciones adversas que lo pueden 

afectar negativamente (Silva & Sachuk, 2019). 

En el estudio “Propuesta metodológica para implementar la primera fase del tipo de 

gestión del cambio organizacional para Lewin” de marzo del 2018 de Colombia, en el cual tuvo 

por objetivo proponer metodologías para hacer la primera fase del modelo Lewin. Fue un estudio 

cuantitativo, con diseño explicativo, el muestreo fue probabilístico y se realizó al azar en una 

compañía (no identificada). Se aplicó una encuesta y el algoritmo Elimination et Choix 



 
8 Traduisant la Réalité (ELECTRE). Las clasificaciones organizacionales e individuales, 

definidas por un sondeo a los colaboradores de la compañía, se establecieron tipologías del 

sujeto y corporativas, para dictaminar la oposición al cambio en esta, la muestra fue de 29 

colaboradores de la compañía. Los resultados permitieron enfocar que el trabajo de líderes, 

contribuyeron mayormente en la transición de cada cambio realizado, aportando al desarrollo 

productivo y social (Martínez, Carrasco y Bull, 2018). 

Capítulo 3 

Metodología 

Tipo y diseño de investigación 

La investigación se realizó bajo el enfoque cuantitativo, de acuerdo con Hernández, 

Fernández y Batista. (2014), afirman que:  

El enfoque cuantitativo representa un conjunto de procesos, utiliza la recolección de 

datos para probar hipótesis con base en la medición numérica u el análisis estadístico, con 

el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorías (p.4).  

El diseño es experimental, permitió identificar las causales del comportamiento de los 

colaboradores frente a los cambios organizacionales que propone la empresa. Sousa, Driessnack 

& Mendez (2007) afirman que “los diseños experimentales usualmente utilizan la aleatoriedad, 

manipulación de una variable independiente y el control rígido. Estas características permiten 

mayor confianza en las relaciones de causa y efecto” (p.4). 

Participantes 

Según Hernández et al. (2014) dice que en el enfoque cuantitativo “los participantes son 

fuentes externas de datos” (p.45). El proyecto investigativo tuvo como población veinte (20) 

colaboradores del área administrativa de la empresa GAEDPsi, por lo cual se tomó como 

muestra un total de diez participantes por medio de un muestreo por conveniencia, el total de la 

muestra está en Bogotá en edades comprendidas entre los 28 y 40 años. La muestra entendida se 

dividió en, seis (6) mujeres y cuatro (4) hombres; el 60% devenga dos salarios mínimos legales 

vigente y el 40% más de tres salarios mínimos vigente; el 100% tiene un contrato indefinido. Su 

estado civil se divide en, 2 casados, 5 en unión libre y 3 casados. El nivel socioeconómico se 

ubica entre el nivel 2, 3 y 4. 



 
9 Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento que se utilizó fue el cuestionario de clima laboral (CLA), (Ver anexo A), 

tiene 93 elementos que describen de una manera simple los comportamientos o conductas que 

pueden observarse en el ámbito laboral, estos 93 elementos se dividen en 8 escalas que citado 

por Corral y Perreña (2010), afirman que: “consiste en distinguir dos ejes principales en la 

gestión empresarial y en las formas de dirigir: orientación hacia las personas y orientación hacia 

los resultados” (p.5). La escala se evalúa así: SI- ? -NO.  

El cuestionario se envió al correo electrónico de cada participante y lo realizaron a lápiz y 

papel. En primera instancia se envió el consentimiento informado (ver anexo B), dando a 

conocer la confidencialidad de la investigación, el cual debio diligenciar y entregar antes de 

aplicar el instrumento. El cuestionario, guio al participante a conocer su clima laboral usando así 

tres criterios de agrupación: Antigüedad, nivel jerárquico y su actividad en la organización, la 

duración de esta intervención tuvo un tiempo fue de 40 minutos. 

Estrategia del análisis de datos 

Para el análisis de los datos, se realizó por medio de una tabulación en el programada de 

Microsoft Excel, organizando la información, creando tabulaciones y gráficas, que permitieron 

comprender los resultados. 

Consideraciones éticas 

 En el artículo 2 de la ley 1090 del 2006, el profesional en formación involucrado en la 

investigación garantiza que durante la recolección de datos existirá total responsabilidad, respeto, 

imparcialidad y neutralidad en el caso, resaltando el secreto profesional por cada uno de los 

miembros del grupo; así se logrará generar una conexión de confianza en la relación participante 

y profesional (Congreso de la República de Colombia, 2006). Por otro lado, se cumplieron los 

aspectos éticos y legales al crear e informar a los participantes sobre la importancia del 

consentimiento informado de acuerdo con la resolución 8430 de 1993 en el artículo 6;14-16, con 

el fin de asegurar libertad en la toma de decisiones de cada colaborador en el proceso (Ministerio 

de la Protección Social de Colombia, 1993). 

Capítulo 4 

Resultados 

Al aplicar el cuestionario de clima laboral (CLA) a diez (10) colaboradores del área 

administrativo de la empresa GAEDPsi, se pudo identificar que el índice de ambiente laboral 



 
10 (IAL) se encuentra debajo de la media con el 39% (la media natural corresponde al 50%). De 

las ocho dimensiones evaluadas, dos superan el promedio del IAL que son la dimensión de 

autorrealización con el 50% y relaciones con el 48%, una dimensión mostró el mismo porcentaje 

del IAL que es el de innovación con el 39% y las dimensiones que están debajo del IAL son 

implicación con el 37%, información y dirección con el 33% y finalmente condiciones con un 

32%. Lo que permitió identificar que en el estado actual del ambiente laboral dentro de la 

organización existe una variedad de conductas que alteran el clima laboral y no permiten que 

haya estabilidad, lo que incide de manera negativa en el comportamiento de los colaboradores a 

nivel individual y grupal.   

Tabla 1 

Porcentaje de satisfacción de las dimensiones 

 

En la tabla 1 se pudo identificar el porcentaje de satisfacción de las ocho dimensiones por 

independiente y el IAL; se obtuvo sacando la media del total de porcentajes de cada dimensión.  

En el eje organizacional, se identificó la dimensión de organización, innovación, 

información y condiciones. Las dimensiones con mayor porcentaje de satisfacción fue la de 

innovación y organización con el 39%, con un porcentaje igual al IAL, la dimensión de 

información tuvo el 33% y condiciones con el 32% de satisfacción, contemplando así cuatro 

dimensiones que relacionaron en el desarrollo del grupo laboral.  
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11 La dimensión de organización se enfocó al lugar de trabajo donde se ejecutan las 

labores, a nivel organizacional, a la distribución de tareas y planificación del trabajo, GAEDPsi 

alcanzó el 39% de satisfacción, alcanzando el mismo porcentaje del IAL. 

La dimensión de innovación calificó el grado de creatividad, dinámica y adaptabilidad a 

los nuevos requerimientos del mercado por parte de la empresa, GAEDPsi tuvo el 39% de 

satisfacción, siendo un porcentaje igual al IAL. 

La dimensión de información evaluó si la información dada por la empresa es pertinente 

o adecuada, si es incomoda o inadecuada y el impacto que causa en el entorno laboral, GAEDPsi 

tuvo el 33% de satisfacción, siendo inferior al IAL. 

La dimensión de condiciones referenció aquellas condiciones de los insumos o materiales 

requeridos para el trabajo y ayudas monetarias, donde el 32% manifiesta satisfacción en 

GAEDPsi, siendo un porcentaje inferior al IAL. 

Tabla 2 

Eje organizacional 

 

En la tabla 2 se pudo observar las dimensiones que se evaluaron en el eje organizacional.  

El eje personal del CLA tuvo cuatro dimensiones dirigidas a medir las actitudes, 

experiencias personales y refirieron al grado de satisfacción a nivel personal y menos 

organizacional del colaborador. La dos (2) dimensiones en GAEDPsi con mayor porcentaje, fue 

la de autorrealización que superó el IAL con el 50% y las relaciones con el 48%. Las 

dimensiones que estuvieron debajo del IAL fue la de implicación con el 37% y dirección con el 

33% de satisfacción. 

La dimensión de implicación evaluó la percepción del colaborador frente al nivel de 

inclusión que tienen al sentirse participes de un nuevo proyecto o si por el contrario se sienten 

Organizació
n

Innovación Información Condiciones IAL

Satisfacción 39% 39% 33% 32% 39%

Indecisión 24% 30% 23% 30%

Insatisfacción 37% 31% 44% 38%
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12 rechazados de los objetivos organizacionales de GAEDPsi. Se encontró que el 37% se siente 

satisfecho, siendo inferior al IAL. 

La autorrealización refirió a la contribución que la organización realiza a sus 

colaboradores y a la estabilidad laboral. Esta dimensión estuvo por encima del IAL, ya que la 

satisfacción tuvo el 50%, ubicándose en la dimensión con mayor porcentaje de satisfacción. 

La dimensión de relaciones evaluó la interacción interpersonal que el colaborador tiene 

en su lugar de trabajo, es decir, si el mismo percibe un ambiente cálido, familiar o si por el 

contrario percibe enemistad, peleas y egoísmo. El nivel de satisfacción en GAEDPSI fue del 

48%, siendo el segundo porcentaje mayor al IAL. 

En la última dimensión llamada dirección, se identificó la evaluación que los 

colaboradores hacen a sus jefes teniendo en cuenta el estilo de liderazgo por parte de la gerencia. 

GAEDPsi, tuvo el 33% de satisfacción, inferior al IAL. 

Tabla 3 

Eje personal 

 

La tabla 3 se pudo observar las dimensiones que se evaluaron en el eje personal.  

Se evaluó el nivel de satisfacción por género, se identificó que las mujeres son quienes 

tienen mayor satisfacción con el 50% a diferencia de los hombres que tuvieron el 25%, debajo 

del IAL (Ver anexo C). En cuanto al nivel de satisfacción frente al rango de edad, se identificó 

que los colaboradores entre 35 años en adelante tienen un porcentaje inferior IAL con un 20% de 

satisfacción y los menores de 35 años tuvieron el 40% por encima del IAL (Ver anexo D). 

Por último, se pudo identificar que el área administrativa tuvo el 30% de satisfacción y no 

supera el IAL (Ver anexo E). Debido a que los colaboradores que llevan trabajando entre 0 a 9 

años en la empresa tuvieron un nivel de satisfacción del 25% inferior al IAL, en cambio, aquellos 

Implicación
Autorrealiza

ción
Relaciones Dirección IAL

Satisfacción 37% 50% 48% 33% 39%

Indecisión 21% 28% 19% 26%

Insatisfacción 42% 22% 33% 41%
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13 colaboradores con 9 años de antigüedad o más tuvieron el 50% de satisfacción, superando el 

porcentaje del IAL (Ver anexo F).  

Discusión 

En la presente investigación, se evidencia que los cambios organizacionales influyen 

negativamente en el comportamiento individual y grupal de los empleados, debido a que en el 

ambiente laboral del área administrativa de la empresa GAEDPsi existe una gran variedad de 

conductas y comportamientos que afectan directamente el clima organizacional. Se evidencia 

una gran relación con las investigaciones previas, como contradicciones con los resultados, bajo 

los distintos puntos de vista. Sin embargo, las concordancias son mayores, de acuerdo, a estudios 

e investigaciones anteriores, respecto al clima organizacional y los cambios de este.  

De acuerdo con Carrasco (2007), cuando menciona que en la Teoría X los colaboradores 

se motivan con lo económico y en relación con los resultados de la presente investigación, se 

evidencia que actualmente, los colaboradores no necesariamente encuentran la satisfacción en los 

recursos económicos, dado que para los colaboradores es vital contar con programas de bienestar 

y motivaciones externas que aumentan su satisfacción en el trabajo, mejorando y garantizando un 

buen clima laboral. 

Esta investigación apoya lo mencionado por Madero & Rodríguez (2018), al referirse que 

al motivar y permitir que los colaboradores estén satisfechos permite desarrollar un pensamiento 

crítico y desarrollen mejor sus labores. Se evidencia que los colaboradores motivados y 

satisfechos son más productivos y serán capaces de identificarse con los objetivos 

organizacionales de GAEDPsi. Además, se evidencia en los resultados que los colaboradores 

encuentran mayor grado de satisfacción respecto a la innovación y organización de la compañía, 

lo que de nuevo contradice lo mencionado por MCGregor en la teoría X. 

Igualmente, esta variedad de conductas presentes en el área genera inestabilidades 

emocionales como organizacionales en los colaboradores, lo que impacta negativamente y de 

diferentes maneras el ambiente laboral, esto genera gran riesgo para la compañía GAEDPsi, dado 

que un ambiente laboral negativo, puede llegar a contaminar a las demás áreas. 

La investigación toma lo mencionado por García et al. (2011) “el cambio es una 

modificación de la forma de trabajo, que genera un papel protagónico en el recurso humano y 

una necesidad real y expresa de los individuos de aceptarlo” (p.3), con lo evidenciado en los 

resultados, estos cambios mencionados anteriormente, generan un papel protagónico en el 



 
14 ambiente laboral, dado que los mismo pueden impactar de manera positiva o negativa la 

conducta del colaborador. 

Asimismo, se identifica que cuando Ivancevich et al. (2006), hace referencia a que la 

satisfacción de los colaboradores es vital para el ambiente laboral, tenía razón, ya que, se 

identifica que los evaluados de GAEDPsi, muestran índices positivos de satisfacción, sin 

embargo, respecto a la identificación de los colaboradores con los objetivos de la compañía, se 

evidencia un índice menor, ubicándose por debajo de las demás dimensiones evaluadas. 

Se observa que al relacionar el estudio denominado “El comportamiento organizacional y 

su importancia para la administración de empresas”, de octubre del 2016 en Ecuador (Molina et 

al., 2016), y los resultados de la presente investigación, puede generar un impacto positivo, ya 

que en dicho estudio se concluye que con un manejo adecuado del área de talento humano, la 

generación de proyectos en pro al bienestar laboral y la salud de los colaboradores se utilizan 

incentivos y motivadores no solo salariales, esto puede generar satisfacción, impactando 

positivamente el clima laboral. En nuestros resultados se evidencia que en GAEDPsi, se deben 

implementar planes de acción para aumentar el nivel de satisfacción de los colaboradores del 

área administrativa. 

Se evidencia que, a través del tiempo, diferentes países, como instituciones educativas se 

han preocupado y profundizado en conocer métodos y estrategias que potencialicen y beneficien 

el ambiente laboral, se puede observar que las empresas buscan garantizar el talento humano de 

sus compañías, brindando seguridad y bienestar en todos sus factores (familiares, personales, 

sociales y laborales). Dichas investigaciones y publicaciones han llevado a que el sector laboral, 

además, de optimizar y garantizar sus procesos de producción y comercialización piense en su 

personal y desee brindar un excelente bienestar laboral, no solo económicamente, sino a nivel de 

clima laboral, ofreciendo cambios organizacionales positivos para sus colaboradores. 

Conclusión 

Al finalizar el presente proyecto, se identificó con mayor claridad los factores que 

influyen en el comportamiento de los colaboradores a nivel individual y grupal, frente a los 

cambios organizacionales son la falta de información por parte de la empresa, las condiciones 

laborales, la dirección e implicación, además, de la poca percepción, motivación, comunicación 

asertiva, satisfacción, falta de liderazgo y trabajo en equipo en el entorno laboral. Lo que 

permitió al grupo de investigación tener una comprensión amplia sobre la afectación en la 



 
15 calidad laboral de los colaboradores, creando la necesidad de implementar estrategias con el 

fin de evolucionar los procesos actualmente desarrollados. 

Los resultados y hallazgos coinciden en que la mejor forma para que las empresas puedan 

desarrollar cambios organizacionales, es pensar en la percepción que estas generaran en su 

población trabajadora y por tal se proponen diferentes mecanismos que permitan identificar la 

minoría que pueda afectar los mismos.    

Como parte del seguimiento realizado a la población de la empresa, se plantea la creación 

fija de un grupo interdisciplinario que permita la escucha libre de cada colaborador con el fin de 

consolidar aquellas  emociones negativas como  de rabia, enojo y  resistencia al cambio, que 

manifieste y las cuales serán el enfoque principal de gestión humana en la generación de 

herramientas que puedan aplicarse a esta población de manera exclusiva y a partir a la población 

en general que dará como resultado la aceptación de los procesos nuevos organizacionales que se 

deseen llevar a cabo.  

Dicho grupo tendrá en cuenta formas en el actuar (actitudinal) de cada colaborador; 

cambios en las funciones laborales; cambios comportamentales entre grupos de trabajo; fomentar 

equilibrio organizacional; la integración y sentido de pertenecía; liderazgo; brindar un ambiente 

profesional; y otros que puedan servir como base a la recopilación de información que permitan 

beneficiar los procesos internos de la empresa (Ver anexo G). Las directivas o colaboradores 

encargados de liderar deberán ser capacitados de forma interna y externa y apoyarse de entidades 

como la Aseguradora de Riesgos Laborales -ARL y centros especializados en psicología, así se 

certificará la transparencia del proceso que se pretende implementar. 

Se hace vital el acompañamiento del área de gestión humana y la directiva en dichos 

procesos con el fin de que el personal en general obtengan seguridad y confianza y a su vez 

puedan dar sus opiniones en pro de mejorar la calidad laboral por la cual se encuentran 

actualmente, es preciso considerar que lo aquí descrito son bases para la toma de la mejor 

decisión empresarial.  

Limitaciones 

Durante el desarrollo de la investigación, uno de los limitantes fue la entrega de las 

encuestas resueltas por parte de los participantes, ya que no entregaron el día estipulado y esto 

retraso el análisis de los resultados. Por otro lado, que la muestra no fue representativa, debido a 



 
16 que el empleador solo permitió hacer la investigación el área administrativa y no a todo el 

personal. 

Recomendaciones 

 

Al momento de implementar estrategias con el fin de evolucionar los procesos 

actualmente desarrollados, es necesario ampliar la aplicación del cuestionario a todo el personal 

de la empresa GAEDPsi, para conocer a fondo las 8 dimensiones; organización, innovación, 

información, condiciones, implicación, autorrealización, relaciones y dirección, y así dar 

continuidad con la investigación y poder mejorar la conducta de los colaboradores mejorando a 

su vez el clima laboral.  Extender  

Que las directivas de la organización ejecuten las acciones de mejora y gestionen con el 

área de recursos humanos un plan de intervención, para alivianar las condiciones laborales de los 

colaboradores. 

La percepción ante los cambios organizacionales generadoras por la empresa deben 

generar diferentes mecanismos motivacionales tanto fuera como dentro de la empresa donde esté 

comprometida el área Directiva y gerencia con el fin de generar credibilidad y confianza en 

dichos cambios .  

Para la  creación de un grupo interdisciplinario que permita la escucha libre de cada 

colaborador el área de gestión humana deberá crear programas apoyándose de entidades como la 

Aseguradora de Riesgos Laborales -ARL y centros especializados en psicología permitiendo que 

este tipo de aprendizaje sea no solo sea compartido en las áreas directivas si no se divulgue  y 

aplique en los diferentes espacios otorgados a los empleado reforzando cada día lo aprendido.  
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20 Anexos 

Anexo A. Encuesta clima laboral (CLA).  

 



 
21 Anexo B. Formato consentimiento informado. 

Información y declaración de consentimiento informado práctica II investigativa 

psicología organizacional. 

Factores que influyen a nivel individual y grupal en el comportamiento de los colaboradores 

frente a los cambios en el proceso organizacional de la empresa GAEDPSI 

Investigadores  

Nury Andrea Barón Chacón; María Alejandra Medina Ángel; María Alejandra Olarte 

Campos; Carolina Vanessa Rodríguez Londoño; Ana María Rubiano Conde. 

Objetivo del Plan de Mejora 

A usted se le está invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa 

GAEDPsi. El objetivo general del estudio es determinar cómo los cambios organizacionales 

inciden en el comportamiento individual y grupal de los colaboradores en el área administrativa 

de la empresa GAEDPsi, ubicada en la ciudad de Bogotá. 

Posibles beneficios  

Tal vez usted no obtenga ningún beneficio directo de este estudio, la información 

obtenida de este trabajo académico podrá́ beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro 

podrá tener en cuenta los resultados obtenidos.  

Posibles riesgos  

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo ya 

que en este no se realizará ninguna intervención o modificación intencionada de las variables 

biológicas, fisiológicas, psicológicas o sociales de los individuos que participan en el estudio.  

Participación voluntaria / Retiro del estudio  

Su participación en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir 

participando en este estudio en cualquier momento. Su decisión no afectará en modo alguno la 

continuidad de este proceso académico.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 
22  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
23 Anexo C. Gráfica criterio de género.     Anexo D. Gráfica criterio de edad. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo E. Gráfica nivel jerárquico.     Anexo F. Gráfica criterio de 

antigüedad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo G. Estrategias para mejorar el comportamiento organizacional.  

Se realizó un documento externo tipo cartilla informativa, con el fin de dar a conocer 

estrategias en pro de mejorar el bienestar y la calidad de vida de los colaboradores de la empresa 

GAEDPsi. A continuación, se podrán identificar las imágenes o remítase al PDF adjunto. 
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Anexo H. Material multimedia. 

Enlace: https://www.youtube.com/watch?v=R63HYGnGEF8  

 

 

https://www.youtube.com/watch?v=R63HYGnGEF8
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