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Resumen 1

Uno de los fendmenos méas presentados en las organizaciones son la generacion de ambientes
laborales competitivos y de alta exigencia laboral. La constante actualizacién, innovacién y
adquisicion 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 fisicas, exigiendo un esfuerzo mayor y sacandolo de su zona de confort,
generando cambios en el comportamiento. El objetivo se baso en determinar cémo los cambios
organizacionales inciden en el comportamiento individual y grupal de los colaboradores en el
area administrativa de la empresa GAEDPsi, ubicada en la ciudad de Bogota. La metodologia fue
un estudio cuantitativo, con disefio experimental. Se aplicé el cuestionario de clima laboral
(CLA) de manera virtual a diez (10) colaboradores del &rea administrativa. Los resultados
arrojaron que el indice de ambiente laboral (IAL) se encuentra en el 39% debajo de la media
natural igual al 50%. Se concluyo, que los factores que influyen a nivel individual y
organizacional en los colaboradores se deben a la falta de informacion, implicacion, direccion,
condiciones laborales e implementacion de estrategias viables por parte del empleador y gestion
humana en los procesos organizacionales.

Palabras claves: Cambio, comportamiento, colaboradores, individual y grupal.



Capitulo 1 2
Introduccion

El avance tecnoldgico, influy6 de manera directa en las organizaciones, generando
nuevos retos y necesidades a nivel administrativo y organizacional, Maldonado, Pérez &
Uzcategui (2006) afirman “todos los 6rdenes, econdmicos, sociales y politicos y, por lo tanto,
también afectan el mundo de las organizaciones. Por supuesto, todos estos cambios estan
modificando maneras de pensar, formas y estilos de vida, quehaceres y actividades de los
individuos” (p. 4). Cuando el empleador, tiene en cuenta la opinion 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?, Fernandez (2003) habla acerca de la adaptacion al cambio, es un reto el cual
abarca a los colaboradores, convirtiéndolos en el capital mas importante de la empresa; cuando
este capital se resiste suelen existir diferencias comportamentales. EI comportamiento
organizacional, esta vinculado con la satisfaccion, ambiente laboral, entre otros, segin Juérez-
Adauta (2012), el 71 % de los colaboradores no se sienten satisfechos donde trabajan.
Descripcion del contexto general del tema

Segun una encuesta realizada en Bogota a 81 lideres de gestion humana, sobre las
categorias para el cambio organizacional en desarrollo de competencias y capacitacion, indica
que el 67% tiene habilidades favorables que permite el desarrollo integral de capacitacion,
causando cambios positivos en la mentalidad de los empleados en los procesos de cambio
organizacional y el 55% hacen disefios 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, asi como lo explica Molina, Briones & Arteaga (2016) en su investigacion:

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).



Es por eso, que la empresa GAEDPsi busca identificar como ocurren estos cambiosy 3
las posibilidades de que los mismos no generen desbalance en los colaboradores y empresa.
Pregunta de investigacion.

¢Como los cambios organizacionales inciden en el comportamiento individual y grupal
de los colaboradores en el area administrativa de la empresa GAEDPsi, ubicada en la ciudad de
Bogota?
Objetivo general

Determinar cdmo los cambios organizacionales inciden en el comportamiento individual
y grupal de los colaboradores en el area administrativa de la empresa GAEDPsi, ubicada en la
ciudad de Bogota.

Objetivos especificos.
Identificar el estado actual del ambiente laboral de los colaboradores y ver como incide a
nivel individual y grupal en el area administrativa de la empresa GAEDPsi.
Conocer el nivel de satisfaccion que perciben los colaboradores en el area organizacional y
personal en el area administrativa de la empresa GAEDPsiI.
Analizar los resultados finales y sugerir estrategias de intervencidn previa, que generen un
impacto positivo en el comportamiento de los colaboradores frente a los cambios
organizacionales.

Justificacion

Por lo anterior, nacio la necesidad de investigar la problematica 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 implementacion de nuevas
estrategias de integracion, crecimiento y estabilidad traera beneficios mutuos, generando un
impacto positivo en el comportamiento de los colaboradores, los directivos identificaran que los
colaboradores son mas flexibles a los cambios, mejorando la calidad de vida laboral, personal y
familiar, alcanzando mayor satisfaccién y motivacion interna, siendo un agente social, al trabajar

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



Capitulo 2 4
Marco de referencia

A continuacidn, se encontrara el desarrollo de tres marcos, que buscan describir los
conceptos de la investigacion, la teoria de la investigacion que sustenta el estudio, los
antecedentes centrales y hallazgos mas importantes de lo planteado en el problema de la
investigacion.

Marco conceptual

A continuacidn, se encontraran algunos conceptos relevantes de la investigacion para
comprender mejor la problematica expuesta en la presente investigacion.
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, dedicacion y absorcion en
equipos de trabajo, que emerge de la interaccion y las experiencias compartidas de los miembros
del equipo de trabajo” (p.19). Ademads, a nivel organizacional el desempefio en los diferentes
trabajos aumenta al tener una meta en comun, crea una responsabilidad de trabajo individual y en
equipo, potencializa las habilidades de los colaboradores, crea libertad y disminuye la opresion,
se ve al capital humano como un ente importante desde la resignificacion del ser.

Cambio organizacional.

Para Garcia, Rojas & Diaz (2011) ‘el cambio es una modificacion de la forma de trabajo,
que genera un papel protagonico 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 modificacion o alteracion, 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 (Garcia et al., 2011).
Comportamiento organizacional.

Busca estudiar el desempefio 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 motivacion,
satisfaccion, un buen clima laboral, un liderazgo o no, de acuerdo con los resultados y analisis

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



Satisfaccion. 5

La satisfaccion 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, empatia de los compafieros y si su puesto es confortable (Ivancevich, Konopaske &
Matteson, 2006).

Motivacion.

Segtin Madero & Olivas (2016), la motivacion “es aquella que indica que son las fuerzas
psicoldgicas que operan desde adentro de las personas y que determinan la direccién de las
conductas emitidas” (p. 53). Es un proceso psicologico y que ademas la motivacion interviene
en el comportamiento del colaborador, que en cierta medida altera el clima organizacional
(Madero & Olivas, 2016).

Marco tedrico

Este apartado describe una teoria de las mas populares dentro de la investigacion de la
administracion organizacional en relacion con el comportamiento humano. Se da a conocer la
explicacion de la teoria acorde al estudio realizado:

Teoria X e Y de MCGregor: La teoria explica dos variables; X e Y, que estudian el

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

Teoria Xy Y de MCGregor.

La teoria esta directamente relacionada con el estudio del comportamiento humano.
Douglas McGregor realizd una diferenciacion entra la variable X e Y, para dar a entender mejor
su teoria. A continuacion, seran explicadas como variables independientes (Carrasco 2007).

Teoria X: Tiene un estilo clasico. La conviccion inicial de este patron es que los seres

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

jerarquicos de las empresas inciden en decir que los colaboradores solo se motivan con lo
econdmico y que requieren supervision constante para realizar una tarea eficiente

(Carrasco 2007).

Teoria Y: Es una conducta mas actualizada y cada dia mas utilizada. Al pasar los afios y

ver que la tecnologia y todo el entorno avanza y los estilos de coaching son mas comunes

y efectivo en las organizaciones (Carrasco 2007).

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

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



colaboradores que sienten que pueden tomar decisiones, pensar y ejercer su funcion con 6
pensamiento critico, desarrollan mejor sus labores en la organizacién, pero los que se sienten
reprimidos sin opcion al voto entorpecen el desarrollo del trabajo; los castigos y recompensas
son vistos por el jefe y el colaborador como parte del desempefio laboral; un colaborador
motivado busca mejorar sus expectativas laborales y mejoran el rendimiento (Madero &
Rodriguez, 2018).

Marco Empirico

En el Centro Regional Universitario de Colon, en la investigacion denominada
“Estrategias gerenciales para mejorar el clima laboral y cultura organizacional” de junio del 2019
en Panama, tenia como objetivo principal presentar estrategias viables que ayudaran a optimizar
el clima organizacional. El estudio fue cuantitativo, disefio descriptivo - correlacional, con
muestreo probabilistico aleatorio simple, la poblacion fueron colaboradores de la empresa
Almacenajes S.A, dividida asi: 163 colaboradores del &rea comercial y 34 del area
administrativa. Se aplicaron cuestionarios, para medir y el analisis de aspectos internos que
afectan a los empleados y que influye en su motivacion laboral. Los resultados concluyen, que,
en la investigacion, en el campo administrativo, comercial, educativo y organizacional, se debe
innovar con nuevas destrezas que ayuden a incrementar el clima y la productividad
organizacional (Moran, 2019).

Se retomo la investigacion “El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral desde la percepcion del capital humano™ de agosto del 2018 de México, su objetivo fue
identificar la correlacion entre clima y satisfaccion organizacional desde la perspectiva de la
poblacion trabajadora pertenecientes a empresas publicas y privadas. El estudio fue cuantitativo
con disefio transversal y de alcance explicativo. Se aplicaron 300 cuestionarios en tres diferentes
organizaciones y la distribucidn fue asi: 60 cuestionarios en empleados de una empresa dedicada
a la educacion, 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
informacion. Las 3 empresas cuentan con un personal de 200 empleados aproximadamente, se
determin6 que minimo se debia 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 concluyé que, en las dimensiones de satisfaccidn laboral general, satisfaccion



extrinseca y la satisfaccion intrinseca tenian una relacion positiva y significativa, incidiendo 7
positivamente en los colaboradores (Pedraza, 2018).

El estudio denominado “El comportamiento organizacional y su importancia para la
administracion de empresas”, de octubre del 2016 en Ecuador, este estudio tenia como objetivo
analizar el comportamiento organizacional, como eje dinamizador de la eficiencia y eficacia de
las empresas, determinar una adecuada gestion organizacional, para contribuir beneficios en la
organizacion. Fue un estudio cuantitativo, disefio exploratorio, los instrumentos utilizados fueron
formularios de encuestas, se realizaron mediciones y estadisticas de los resultados. La poblacién
tomada para el estudio fueron 200 colaboradores y se hizo un muestreo aleatorio, alli trabajan
profesionales y especialistas a nivel nacionales e internacional, formados en areas de la salud,
politica, educacion, comunicacion, ciencias naturales y sociales, artes, financieras, ciencias en
tecnologia y del deporte. Se pudo definir que un buen comportamiento organizacional necesitara
la direccion del talento humano, como estan incorporados los colaboradores que la conforman, la
identidad con la compafiia, como se muestra su crecimiento profesional y personal, la
pertenencia, productividad, identificacion, motivacion y creatividad, por exponer los factores que
predominan la conducta humana (Molina, Briones & Arteaga, 2016).

En el articulo “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
adaptacion que brinda alternativas para entender la relacion que se radica entre los colaboradores
y el cambio organizacional. El estudio fue cualitativo con disefio accion participante y muestreo
no probabilistico. Se recolecto la informacion, por medio de entrevistas realizadas a seis (6)
profesionales que comprobd la obtencion de la Instituciones Financieras Internacionales en la
que se desempefiaba en el mercado de Brasil. Se concluy6, que los colaboradores modifican los
componentes de proteccion (coping y buffers) en instrumentos protectores ante los cambios
organizacionales en su lugar de trabajo, protegiéndose asi de situaciones adversas que lo pueden
afectar negativamente (Silva & Sachuk, 2019).

En el estudio “Propuesta metodologica para implementar la primera fase del tipo de
gestion del cambio organizacional para Lewin” de marzo del 2018 de Colombia, en el cual tuvo
por objetivo proponer metodologias para hacer la primera fase del modelo Lewin. Fue un estudio
cuantitativo, con disefio explicativo, el muestreo fue probabilistico y se realizé al azar en una

compaiiia (no identificada). Se aplicé una encuesta y el algoritmo Elimination et Choix



Traduisant la Réalité (ELECTRE). Las clasificaciones organizacionales e individuales, 8
definidas por un sondeo a los colaboradores de la compafiia, se establecieron tipologias del
sujeto y corporativas, para dictaminar la oposicion al cambio en esta, la muestra fue de 29
colaboradores de la compafiia. Los resultados permitieron enfocar que el trabajo de lideres,
contribuyeron mayormente en la transicion de cada cambio realizado, aportando al desarrollo
productivo y social (Martinez, Carrasco y Bull, 2018).

Capitulo 3

Metodologia

Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo, de acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Batista. (2014), afirman que:

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

datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica u el anélisis estadistico, con

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

El disefio es experimental, permitid identificar las causales del comportamiento de los
colaboradores frente a los cambios organizacionales que propone la empresa. Sousa, Driessnack
& Mendez (2007) afirman que “los disefios experimentales usualmente utilizan la aleatoriedad,
manipulacién de una variable independiente y el control rigido. Estas caracteristicas permiten
mayor confianza en las relaciones de causa y efecto” (p.4).

Participantes

Segun Hernandez et al. (2014) dice que en el enfoque cuantitativo “los participantes son
fuentes externas de datos” (p.45). El proyecto investigativo tuvo como poblacion veinte (20)
colaboradores del area administrativa de la empresa GAEDPsi, por lo cual se tomd como
muestra un total de diez participantes por medio de un muestreo por conveniencia, el total de la
muestra esta en Bogota en edades comprendidas entre los 28 y 40 afios. La muestra entendida se
dividio en, seis (6) mujeres y cuatro (4) hombres; el 60% devenga dos salarios minimos legales
vigente y el 40% mas de tres salarios minimos vigente; el 100% tiene un contrato indefinido. Su
estado civil se divide en, 2 casados, 5 en union libre y 3 casados. El nivel socioeconémico se

ubica entre el nivel 2, 3y 4.



Instrumentos de recoleccion de datos 9

El instrumento que se utilizo 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 &mbito laboral, estos 93 elementos se dividen en 8 escalas que citado
por Corral y Perrefia (2010), afirman que: “consiste en distinguir dos ejes principales en la
gestion empresarial y en las formas de dirigir: orientacion hacia las personas y orientacion hacia
los resultados” (p.5). La escala se evalla asi: SI- ? -NO.

El cuestionario se envid al correo electronico de cada participante y lo realizaron a lapiz y
papel. En primera instancia se envio el consentimiento informado (ver anexo B), dando a
conocer la confidencialidad de la investigacion, el cual debio diligenciar y entregar antes de
aplicar el instrumento. El cuestionario, guio al participante a conocer su clima laboral usando asi
tres criterios de agrupacion: Antigliedad, nivel jerarquico y su actividad en la organizacion, la
duracion de esta intervencion tuvo un tiempo fue de 40 minutos.
Estrategia del analisis de datos

Para el analisis de los datos, se realizo por medio de una tabulacién en el programada de
Microsoft Excel, organizando la informacidn, creando tabulaciones y gréaficas, que permitieron
comprender los resultados.
Consideraciones éticas

En el articulo 2 de la ley 1090 del 2006, el profesional en formacién involucrado en la
investigacion garantiza que durante la recoleccidn de datos existira total responsabilidad, respeto,
imparcialidad y neutralidad en el caso, resaltando el secreto profesional por cada uno de los
miembros del grupo; asi se lograra generar una conexién de confianza en la relacion participante
y profesional (Congreso de la Republica 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 resolucion 8430 de 1993 en el articulo 6;14-16, con
el fin de asegurar libertad en la toma de decisiones de cada colaborador en el proceso (Ministerio
de la Proteccion Social de Colombia, 1993).

Capitulo 4
Resultados
Al aplicar el cuestionario de clima laboral (CLA) a diez (10) colaboradores del area

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



(IAL) se encuentra debajo de la media con el 39% (la media natural corresponde al 50%). De 10
las ocho dimensiones evaluadas, dos superan el promedio del IAL que son la dimensién de
autorrealizacién con el 50% y relaciones con el 48%, una dimensién mostré el mismo porcentaje
del IAL que es el de innovacién con el 39% y las dimensiones que estan debajo del IAL son
implicacién con el 37%, informacidén y direccion con el 33% y finalmente condiciones con un
32%. Lo que permitid identificar que en el estado actual del ambiente laboral dentro de la
organizacion 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 satisfaccion de las dimensiones

GRAFICA 1. PORCENTAJE DE SATISFACCION DE LAS 8
DIMENSIONES

%

PORCENTAIJE
INNOVACION N 39%
I 33%
CONDICIONES N 32%
IMPLICACION N 37%
I 500
DIRECCION N 33%
IAL I 39%

RELACIONES N 48%

INFORMACIO
N
AUTORREALI
ZACION

DIMENSION

En la tabla 1 se pudo identificar el porcentaje de satisfaccion de las ocho dimensiones por
independiente y el IAL; se obtuvo sacando la media del total de porcentajes de cada dimension.

En el eje organizacional, se identificd la dimension de organizacién, innovacion,
informacion y condiciones. Las dimensiones con mayor porcentaje de satisfaccion fue la de
innovacidén y organizacién con el 39%, con un porcentaje igual al 1AL, la dimension de
informacion tuvo el 33% y condiciones con el 32% de satisfaccion, contemplando asi cuatro

dimensiones que relacionaron en el desarrollo del grupo laboral.



La dimensidn de organizacion se enfocé al lugar de trabajo donde se ejecutan las 11
labores, a nivel organizacional, a la distribucidn de tareas y planificacion del trabajo, GAEDPsiI
alcanzo el 39% de satisfaccion, alcanzando el mismo porcentaje del 1AL.

La dimensidn de innovacion califico el grado de creatividad, dindmica y adaptabilidad a
los nuevos requerimientos del mercado por parte de la empresa, GAEDPsi tuvo el 39% de
satisfaccion, siendo un porcentaje igual al IAL.

La dimensién de informacién evalud si la informacion dada por la empresa es pertinente
0 adecuada, si es incomoda o inadecuada y el impacto que causa en el entorno laboral, GAEDPsi
tuvo el 33% de satisfaccion, siendo inferior al IAL.

La dimensién de condiciones referencié aquellas condiciones de los insumos 0 materiales
requeridos para el trabajo y ayudas monetarias, donde el 32% manifiesta satisfaccion en
GAEDPsi, siendo un porcentaje inferior al 1AL.

Tabla 2

Eje organizacional
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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 satisfaccion a nivel personal y menos
organizacional del colaborador. La dos (2) dimensiones en GAEDPsi con mayor porcentaje, fue
la de autorrealizacion que superé el 1AL con el 50% y las relaciones con el 48%. Las
dimensiones que estuvieron debajo del IAL fue la de implicacion con el 37% y direccion con el
33% de satisfaccion.

La dimensidn de implicacion evalud la percepcién del colaborador frente al nivel de

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



rechazados de los objetivos organizacionales de GAEDPsi. Se encontré que el 37% se siente 12
satisfecho, siendo inferior al IAL.

La autorrealizacion refirié a la contribucion que la organizacion realiza a sus
colaboradores y a la estabilidad laboral. Esta dimension estuvo por encima del AL, ya que la
satisfaccion tuvo el 50%, ubicandose en la dimensidn con mayor porcentaje de satisfaccion.

La dimensidn de relaciones evalud la interaccién interpersonal que el colaborador tiene
en su lugar de trabajo, es decir, si el mismo percibe un ambiente célido, familiar o si por el
contrario percibe enemistad, peleas y egoismo. El nivel de satisfaccion en GAEDPSI fue del
48%, siendo el segundo porcentaje mayor al IAL.

En la tltima dimension llamada direccion, se identificd la evaluacién que los
colaboradores hacen a sus jefes teniendo en cuenta el estilo de liderazgo por parte de la gerencia.
GAEDPsi, tuvo el 33% de satisfaccion, inferior al 1AL.

Tabla 3

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

Se evaluo el nivel de satisfaccion por genero, se identifico que las mujeres son quienes
tienen mayor satisfaccion con el 50% a diferencia de los hombres que tuvieron el 25%, debajo
del IAL (Ver anexo C). En cuanto al nivel de satisfaccion frente al rango de edad, se identificd
que los colaboradores entre 35 afios en adelante tienen un porcentaje inferior IAL con un 20% de
satisfaccion y los menores de 35 afos tuvieron el 40% por encima del IAL (Ver anexo D).

Por ultimo, se pudo identificar que el &rea administrativa tuvo el 30% de satisfaccioén y no
supera el IAL (Ver anexo E). Debido a que los colaboradores que llevan trabajando entre 0 a 9

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



colaboradores con 9 afios de antigiiedad o mas tuvieron el 50% de satisfaccion, superando el 13
porcentaje del IAL (Ver anexo F).
Discusion

En la presente investigacion, 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 area administrativa de la empresa GAEDPSsi existe una gran variedad de
conductas y comportamientos que afectan directamente el clima organizacional. Se evidencia
una gran relacion 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 Teoria X los colaboradores
se motivan con lo econdmico y en relacion con los resultados de la presente investigacion, se
evidencia que actualmente, los colaboradores no necesariamente encuentran la satisfaccion en los
recursos economicos, dado que para los colaboradores es vital contar con programas de bienestar
y motivaciones externas que aumentan su satisfaccion en el trabajo, mejorando y garantizando un
buen clima laboral.

Esta investigacion apoya lo mencionado por Madero & Rodriguez (2018), al referirse que
al motivar y permitir que los colaboradores estén satisfechos permite desarrollar un pensamiento
critico y desarrollen mejor sus labores. Se evidencia que los colaboradores motivados y
satisfechos son mas productivos y seran capaces de identificarse con los objetivos
organizacionales de GAEDPsi. Ademas, se evidencia en los resultados que los colaboradores
encuentran mayor grado de satisfaccion respecto a la innovacion y organizacion de la compafiia,
lo que de nuevo contradice lo mencionado por MCGregor en la teoria X.

Igualmente, esta variedad de conductas presentes en el area 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 compafiia GAEDPsi, dado
gue un ambiente laboral negativo, puede llegar a contaminar a las demas areas.

La investigacién toma lo mencionado por Garcia et al. (2011) “el cambio es una
modificacion de la forma de trabajo, que genera un papel protagdnico 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 protagénico en el



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

Asimismo, se identifica que cuando lvancevich et al. (2006), hace referencia a que la
satisfaccion de los colaboradores es vital para el ambiente laboral, tenia razén, ya que, se
identifica que los evaluados de GAEDPsi, muestran indices positivos de satisfaccion, sin
embargo, respecto a la identificacion de los colaboradores con los objetivos de la compafiia, se
evidencia un indice menor, ubicandose por debajo de las deméas dimensiones evaluadas.

Se observa que al relacionar el estudio denominado “El comportamiento organizacional y
su importancia para la administracion de empresas”, de octubre del 2016 en Ecuador (Molina et
al., 2016), y los resultados de la presente investigacion, puede generar un impacto positivo, ya
que en dicho estudio se concluye que con un manejo adecuado del area de talento humano, la
generacion de proyectos en pro al bienestar laboral y la salud de los colaboradores se utilizan
incentivos y motivadores no solo salariales, esto puede generar satisfaccion, impactando
positivamente el clima laboral. En nuestros resultados se evidencia que en GAEDPsi, se deben
implementar planes de accion para aumentar el nivel de satisfaccion de los colaboradores del
area administrativa.

Se evidencia que, a traves del tiempo, diferentes paises, 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 compaiiias, brindando seguridad y bienestar en todos sus factores (familiares, personales,
sociales y laborales). Dichas investigaciones y publicaciones han llevado a que el sector laboral,
ademas, de optimizar y garantizar sus procesos de produccion y comercializacion piense en su
personal y desee brindar un excelente bienestar laboral, no solo econémicamente, sino a nivel de
clima laboral, ofreciendo cambios organizacionales positivos para sus colaboradores.

Conclusion

Al finalizar el presente proyecto, se identificd 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 informacidn por parte de la empresa, las condiciones
laborales, la direccion e implicacidn, ademas, de la poca percepcidn, motivacion, comunicacion
asertiva, satisfaccion, falta de liderazgo y trabajo en equipo en el entorno laboral. Lo que

permitié al grupo de investigacion tener una comprension amplia sobre la afectacién en la



calidad laboral de los colaboradores, creando la necesidad de implementar estrategias conel 15
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 percepcion que estas generaran en su
poblacién trabajadora y por tal se proponen diferentes mecanismos que permitan identificar la
minoria que pueda afectar los mismos.

Como parte del seguimiento realizado a la poblacidn de la empresa, se plantea la creacion
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 serén el enfoque principal de gestidn humana en la generacién de
herramientas que puedan aplicarse a esta poblacion de manera exclusiva y a partir a la poblacion
en general que dard como resultado la aceptacion de los procesos nuevos organizacionales que se
deseen llevar a cabo.

Dicho grupo tendré 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 integracion y sentido de pertenecia; liderazgo; brindar un ambiente
profesional; y otros que puedan servir como base a la recopilacion de informacion que permitan
beneficiar los procesos internos de la empresa (Ver anexo G). Las directivas o colaboradores
encargados de liderar deberan ser capacitados de forma interna y externa y apoyarse de entidades
como la Aseguradora de Riesgos Laborales -ARL y centros especializados en psicologia, asi se
certificara la transparencia del proceso que se pretende implementar.

Se hace vital el acompafiamiento del area de gestion 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 aqui descrito son bases para la toma de la mejor
decision empresarial.

Limitaciones

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

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

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



que el empleador solo permitio hacer la investigacion el area administrativa y no a todo el 16
personal.

Recomendaciones

Al momento de implementar estrategias con el fin de evolucionar los procesos
actualmente desarrollados, es necesario ampliar la aplicacion del cuestionario a todo el personal
de la empresa GAEDPsi, para conocer a fondo las 8 dimensiones; organizacion, innovacion,
informacidn, condiciones, implicacion, autorrealizacion, relaciones y direccion, y asi dar
continuidad con la investigacion y poder mejorar la conducta de los colaboradores mejorando a
su vez el clima laboral. Extender

Que las directivas de la organizacion ejecuten las acciones de mejora y gestionen con el
area de recursos humanos un plan de intervencion, para alivianar las condiciones laborales de los
colaboradores.

La percepcion ante los cambios organizacionales generadoras por la empresa deben
generar diferentes mecanismos motivacionales tanto fuera como dentro de la empresa donde esté
comprometida el area Directiva y gerencia con el fin de generar credibilidad y confianza en
dichos cambios .

Para la creacidn de un grupo interdisciplinario que permita la escucha libre de cada
colaborador el area de gestion humana debera crear programas apoyandose de entidades como la
Aseguradora de Riesgos Laborales -ARL y centros especializados en psicologia permitiendo que
este tipo de aprendizaje sea no solo sea compartido en las areas directivas si no se divulgue y

aplique en los diferentes espacios otorgados a los empleado reforzando cada dia lo aprendido.
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AnNexos

Anexo A. Encuesta clima laboral (CLA).

clima labora

A continuacién encontrara unas frases relacionadas con el trabajo. Por favor, lea cada frase con

atencién y responda en este ejempl

lar.

€D cuando la frase sea cierta en su lugar o centro de trabajo
@D cuando considere que la frase no es cierta ni falsa.o cuando no pueda decidirse
€D cuando la frase no se cumpla en su puesto de trabajo.

Si se equivoca puede borrar y cambiar la alternativa elegida.

Aunque las frases estan pensadas para muy distintos ambientes laborales,es posible que algunas
no se ajusten exactamente a su caso particular. Trate de acomodarlas a su propia situacion y decida
si son verdaderas o falsas en relacion con su puesto de trabajo.

Su punto de vista es muy importante para conocer la opinién que existe
de la organizacion y poder tomar decisiones de mejora. Por favor,
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D En mi trabajo se estimulaa aportacion

da ideas y sugerencias

D E! ¥abajo se realiza eficazmente y
establecicos

cumptendo 1os plazos

‘Se me deja bastante libertad para
@ organizar mi trabajo, siempre que lo

haga bien y a tiempo

e informan a sus empleados
@dexummym

limites de actuacién

Los departamentos tienen escaso
@ conocimiento de lo que hacen otros

Gepartamentos

(@ Mi trabajo me permite tomar iniciativas.

Las remuneraciones se basan mas
(@ en las relaciones personales que en
los méritos y los resultados

La burocracia y la pesadez de la
@ organizacion perjudican el desarrolio

703 En general, la gente trabaja con
bastante desgana

‘Cuando tengo algin problema en mi
@ trabajo, suele haber personas
dispuestas a ayudarme

La informacién mas rapida y fiable es
“radio macuto®

®Enmdulommm
eficaces y con prontitud

muuumndmmlmdum
poco dindmica
@Exismﬂnllm«mmuy

mmewusslunnmm:m
antiguos y poco eficaces

muﬂommdmwmel
trabajo circula con fluidez

Se suele consultar al personal antes
€D ce tomar decisiones que afectan a las
personas

D
D
@

52

GO necesito para poder hacer bien mi
trabajo
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Haber rabajado en mi organizacn
D s una buena referencia en mi
curricutum
D En mi servicio cada uno va a 1a suya

@ Mitrabap me ha producido muchas
‘satsfacciones personales

@ E512mos apegados amuchas
wadicones rigidas y antcuadas

Los salarios en mi organizacon son
€D mis bajos que en otras entidades
simiares.
G&mwd.unmahm
e ideas nuevas
Los jefes se aprovechan de su
€D posicién para actuar de forma
octatonal
€@y L33 Personas so expresan ltxe
'y espontaneamente, sin temor
En mi trabajo la norma es: "Mas vale
€D lo malo conocido que 1o bueno
por conocer”

€D Las condiciones materiales de tabajo
500 bastante buenas

27 St jefes suelen ser intransigentes
ante pequedos eroces

Solemos prodar nuevas SoluGones y
€D métodos, aunque no siempre salgan
bien
€D Mi trabajo es rutinario y aburndo
Se fomenta fa formacén como medio
€D de abrir las mentes y facilitar los
cambios

€ L0s iefes se despreocupan de los
intereses de 1as personas.

Los empleados suelen esforzarse en
su trabajo

Se hacen muchos trabajos indtiles o
innecesarios =

Mi organzacion es bastante dinamica
y abjerta S

Muchos creen que en su trabajo no

se les trata como adultos AL A

Suelo tener toda la informacion que

Es facil mantener conversaciones
‘con compafieros y

superiores . T
@Enmilnbaiohlqoeous bastante

variadas e interesantes =

Me interesan mds mis actividades de

@oo‘othsgnndizocnmimbaio o

(57]

[ea]

D

Es frecuente que se produzcan
problemas por faltas de calidad - Y

Sabemos adaptamos eficazmente a

los cambios del entomo »

En general, los jefes estan dispuestos
a escuchar a sus subordinados

La gente se despreocupa de los

(@ resultados generales de la

@ mejorar los niveles de informacion y
‘comunicacion

organizacion %

Se hacen esfuerzos importantes para

Se estimula a las personas para que

(@ asuman riesgos razonables al intentar

D respeten las apariencias que de
alcanzar los objetivos

progresar W
Los jefes se ocupan mas de que se
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Informacién y declaracion de consentimiento informado practica Il investigativa

psicologia 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 Bar6n Chacon; Maria Alejandra Medina Angel; Maria Alejandra Olarte
Campos; Carolina Vanessa Rodriguez Londofio; Ana Maria Rubiano Conde.
Objetivo del Plan de Mejora

A usted se le esta invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa
GAEDPsi. El objetivo general del estudio es determinar como los cambios organizacionales
inciden en el comportamiento individual y grupal de los colaboradores en el area administrativa
de la empresa GAEDPsi, ubicada en la ciudad de Bogota.
Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningun beneficio directo de este estudio, la informacion
obtenida de este trabajo académico podra beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro
podra 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 realizara ninguna intervencién o modificacion intencionada de las variables
bioldgicas, fisioldgicas, psicologicas o sociales de los individuos que participan en el estudio.
Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacidn en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en cualquier momento. Su decision no afectara en modo alguno la

continuidad de este proceso académico.
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POLl

FOLITHE HEED
et
CONSENTIMIENTO INFOEMADO
Fecha-
Yo identficado con cedula de cludadania nomero
Jesidente de la ciudad de afimmo que he =ido mformadolz)

por el Grupe Univeratanio de decimo (10) semastre de la fimdacion Universitana Polrtécnico
Grancolobiano acerca del objetivo que plantean en el proyecto que emplearan en la empresa.

Por lo tual con mu firma digital al final en el presente documento autonizo al estudio mediants
encuestas v citacion a entrevistas remotas que se determinen para fal fin.

Firma
Cedula
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Anexo G. Estrategias para mejorar el comportamiento organizacional.

Se realiz6 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 continuacidn, se podran identificar las imagenes o remitase al PDF adjunto.



,Como mejorar el
comportamiento
organizacional?

;Como lograrle?

1.Equilibric Orpmuuoul Indica que la cooperacion y satisfaccion de los

lead: lizaenbaseat 1vos al empleador. En particular, pueden
otorgar mp omicas por el i de metas, objetivos o
umecmentode\m,. 3y fta (Quu
2003).
Af

; J\

2.Integracion y Sentido de Per ia: La ad a la cultua
1 1. Ia diversidad e izualdad en todas las dreas de la compafia y una
optunammg!m&losequq)osdgtraba)osmﬁctonspnmdulspanhs
compaiias. Para esto, la mpl 10 de idades e 1 no son
suficientes, las compafiias deben crear politicas y normas enfocadas y
direccionadas a la cultura izacional v bi lzboral (Gahvs, 2012).
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C O 1

Elcoup : SR el Yo sy
1 crecimiento y sostersbibdad. Fl capital lumano es 1z ficha fimdamental que debe
fimeionar y engr: para que a5 todos los procesos cumnplan sus metas

¥ objetivos sin inconvenientes. Para esto se consideran factores como 1a productvidad,
el bajo el nivel de ausenthramo, la satisfaccion en el trabajo, la diversidad en 1z fuerza
1zboral, 1z ética en Iz oficina. enfie ofros, denfro del conpartanmento de todos los

Las relack 0 des, la an asertrva, el clima lsboral y el
trabajo en equipo que, de ser positivos, me) ! !
organizactonal (Amoros, 2007).

Por ello debemos enfocarnos en ellos!

3.Liderazgo: Es el apoyo por parte de las gerencias. admimistrativos o lideres

de equip focados y direccionados a a satisfaccién de los colaborad
lucién de probl anp jones, capacitac y. ok ividades y
D focados a la motivacidn a los colzboradores (Galvis, 2012).

1, sino, ademas, el ambs de los colaborad se idera la
iy (i 3 Iaborales, ebe. Es imp K
trabajar en polificas que busq el d llo y fortalecime de estos

componentes (Gakvis, 2012).
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“4 menudo las personas estdn trabajando duro en la cosa equivocada.

Referencias Trabajar en la cosa correcta probablemente es mds importante que
Amords, E. Q00T). Comportamiento orgavizacional. Per- USAT. . 3
E do de: trabajar duro
hitps:fbooks. poegle. MTJMIWBEWDWU Caterina Fake

Shl=eswv—onepagefog &f=false

Galvis, P. (2012). La motivacian come moter en el desarvollo talenio humara
(Trabajo de grado). Unrersidad Militar Mueva Granada, Bogotd,
Colombia. Recuperado de:
https:/frepoaitory unimilitar. edu co/bitstream/handle’] 06546783/ Galvis
OsonolianaPacla?(]2 pdf"anugnr:FZ&isMbne#y

AN

Quintero, T. (2003). EI G i izacional. Bogota.: =
mmkmrmgﬁmmd- ,\4 N-
comportamiento-organizacional. 1

Anexo H. Material multimedia.
Enlace: https://www.youtube.com/watch?v=R63HYGnGEF8



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