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Resumen

Introduccién: el comportamiento humano en las empresas constituye un factor determinante
en la estructura organizativa e impacta en la toma de decisiones en la gestion administrativa
de las instituciones. Objetivo: destacar la importancia del comportamiento humano al interior
de las organizaciones y su incidencia en la consolidacién del recurso humano y como resultado
potenciar la productividad y calidad en los procesos humanos, procurando el funcionamiento
o6ptimo de las empresas y el cumplimiento de sus metas. Metodologia: la metodologia
utilizada se fundament6 en el disefio de un instrumento diagnéstico con 15 indicadores
relacionados a diferentes 4reas del comportamiento humano de los colaboradores de dos
organizaciones de la iniciativa privada. Resultados: el instrumento se aplicé mediante
encuesta con una muestra de 100 sujetos de estudio, derivado de ello, los resultados se
analizaron, interpretaron y se realizaron algunas recomendaciones. Discusién: destaca la
importancia del comportamiento y las acciones de los colaboradores en los procesos humanos
y su influencia en el ambiente laboral. Conclusiones: Las conclusiones obtenidas destacan la
importancia del comportamiento y las acciones de los colaboradores en los procesos humanos,
y su influencia en el ambiente laboral, logro de metas, productividad y calidad en el trabajo.

Palabras clave: comportamiento humano; empresa; estructura; organizacion; productividad;
préctica; clima laboral; satisfaccién laboral.
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Abstract

Introduction: Human behavior in companies constitutes a determining factor in the
organizational structure and impacts decision making in the administrative management of
institutions. Objective: to highlight the importance of human behavior within organizations
and its impact on the consolidation of human resources and as a result, enhance productivity
and quality in human processes, seeking the optimal functioning of companies and
compliance. of your goals. Methodology: The methodology used was based on the design of
a diagnostic instrument with 15 indicators related to different areas of human behavior of the
collaborators of two private initiative organizations. Results: The instrument was applied
through a survey with a sample of 100 study subjects, resulting from this, the results were
analyzed, interpreted and some recommendations were made. Discussion: Highlights the
importance of the behavior and actions of collaborators in human processes and their influence
on the work environment. Conclusions: The conclusions obtained highlight the importance of
the behavior and actions of collaborators in human processes, and their influence on the work
environment, goal achievement, productivity and quality at work.

Keywords: human behavior; company; structure; organization; productivity; practice;
working environment; working satisfaction.

1. Introduccion

El comportamiento organizacional destaca como un agente de cambio y su importancia
concedida en las transformaciones de las organizaciones. Diferentes autores definen este
concepto de forma multidireccional, sin embargo, coinciden en que es un elemento
indispensable ante los acelerados cambios en los valores culturales, asicomo en la
globalizacion de los mercados y a su vez en la creciente competencia entre las empresas para
el aprendizaje organizacional, razén por la que se considera un tema de creciente interés
tedrico y pragmatico en las organizaciones.

1.1. Objetivos

El objetivo de la investigacion es destacar la importancia del comportamiento humano y su
incidencia en los procesos interno de las organizaciones y su incidencia en la consolidacién del
recurso humano, dando como resultado potenciar la productividad y calidad en los procesos
humanos procurando, por una parte, el funcionamiento 6éptimo de las empresas y por otra el
cumplimiento de las metas y proyectos establecidos.

1.2. Marco tedrico
1.2.1. Comportamiento organizacional de las empresas y estructura organizacional

Recientemente, hay estudios que exponen como factor importante la efectividad de la
formacién en linea en una gran organizacion. Se ha mostrado la influencia de diferentes
procesos de la formacién, tales como las estrategias y procesos de aprendizaje, lo dirigido a las
reacciones, asi como el apoyo y las barreras en el desarrollo del comportamiento y el
desempefio laboral.

En el mismo sentido existen hallazgos que, indican que en la evaluacién del desarrollo del
comportamiento se establece mediante estrategias de aprendizaje de elaboracion de aplicacion
préctica, reacciones a la formacién, apoyo organizacional y de pares. Las estrategias de control
de la motivacién, tanto cognitivas como de bisqueda y significativamente con el desempefio
laboral beneficia el comportamiento de los colaboradores. En lo que respecta ala
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heteroevaluaciéon, el apoyo del supervisor contribuye a explicar el desarrollo del
comportamiento, en tanto que las estrategias cognitivas y de basqueda explican el desempefio
laboral. Se identifica el factor mediador de las reacciones a la formacion y el apoyo al desarrollo
del comportamiento (Marin y Cuartas, 2018).

Marin y Cuartas (2018) destacan que hay diferentes puntos de vista, en el tema de la estructura
organizacional en diferentes &mbitos, por lo que es menester mencionar que atin son escasos
aquellos que estan dirigidos a determinar el impacto de las principales variables referentes a
la estructura en las relaciones al interior de las organizacionales de cooperacion, algunas con
mayor énfasis y de manera singular en el sector salud.

Sinha y Van de Ven (2005) exponen en el tema de ajustes en la estructura organizacional, que
no son necesariamente de caracteristicas estaticas en el tiempo, pero que a su vez responden a
una dindmica de procesos de transformacién de forma constante de sus dimensiones
endogenas.

Milton y Westphal (2005) exponen que en una de sus investigaciones encontraron que en las
relaciones interorganizacionales se buscan socios con caracteristicas similares y vinculadas
para confirmar la identidad de la organizacion individual, y que de esta manera se establezcan
las condiciones para fomentar tanto el desarrollo como el desempefio de cada uno de los socios
y de esta forma potencializar la capacidad total estos.

En el mismo sentido se destaca que la estructura organizacional es un tema que se encuentra
en constante proceso de estudio, ya que esté vigencia reside en lo referente a la agenda de la
investigacion y de la practica de las organizaciones, en virtud de que es considerado un
elemento de importancia en el establecimiento y vinculacién de alianzas con la finalidad de
incrementar la cultura enfocada a la superacion y al desempefio como oportunidades para los
trabajadores de distintas organizaciones (Marchington y Vincent, 2004).

En la misma linea destacan algunos topicos criticos de recursos humanos. Principalmente el
enfocado a las actividades de gestion del talento. En segundo lugar, la necesidad de desarrollo
del liderazgo en las empresas, primordialmente en los jefes de drea, debido a que en la
actualidad es considerado un reto en los grupos de trabajo. Otro factor importante, es el
dirigido a fomentar y fortalecer el compromiso de los empleados hacia sus actividades, donde
previamente se establezca una planificacion estratégica en la administracién del recurso
humano.

Consecuentemente, el tema de comportamiento y estructura organizacional tienen un impacto
determinante en la toma de decisiones y gestién administrativa de las organizaciones, ya que,
en la medida de aprovechar el capital humano al maximo, se fijan las bases estructurales de
las empresas. Por lo tanto, es necesario enfatizar en la importancia planeacién estructural en
las distintas empresas en una programacion de actividades alineas a objetivos y metas que
permitan alcanzar los estdndares de calidad, rentabilidad e impacto social.

Coode (2013) expone diferentes casos referentes al aprovechamiento maximo del capital
humano, entre ellos destaca que, tratindose de un recién egresado, no se espera que sea un
experto y que conozca de manera inmediata las actividades a realizar, pero si, en que a la
brevedad o en el corto plazo tenga la capacidad de trabajar a través de un proceso disefiado
en aras de enfrentar tanto los retos, como la resolucién de problemas con un determinado
grado de dificultad.
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Hamaaki et al. (2013) establecen la importancia de que los egresados consigan un empleo en
los primeros afios y tengan la oportunidad de vincularse con el sector empresarial
inmediatamente después de haberse graduado, se ve de manera considerable y directamente
impactado de forma positiva en los siguientes afios en el &mbito laboral. Los autores exponen
que este efecto tiende a disminuir a través del tiempo y hay una tendencia a desaparecer
completamente en un promedio de 10 afios posteriores a su graduacién.

Koubova y Buchko (2013) relatan que las experiencias de vida son factores que contribuyen de
manera integral en el desarrollo personal al proceso potenciar la inteligencia emocional
aplicada en cada uno de los diferentes retos que pueda enfrentar un ser humano, lo cual se
consideran herramientas que regulan el balance entre la vida y el trabajo del individuo. Es de
esta manera que sugieren que los diversos efectos son el resultado derivado de las experiencias
del trabajo en la vida personal del individuo, en la medida que estos se ven influenciados de
forma significativa por el nivel de inteligencia emocional de cada uno.

Erbasi y Arat (2012) realizaron un estudio con la finalidad de examinar el efecto de los
diferentes incentivos financieros y a su vez los considerados no financieros, usados por las
cadenas de servicios alimentarios, concluyendo e indicando la diferencia de las actitudes de
los empleados. De acuerdo con los resultados mostrados, refleja una diferencia significativa
entre los colaboradores que reciben incentivos, y si bien, aunque no necesariamente garantizan
resultados positivos y estdndares de calidad altos, si son estimulos que impactan en la
productividad y desempefio de los colaboradores en las organizaciones.

Edmans (2012) expone el concepto de la relacién del valor del nivel de satisfaccién en el trabajo
y su vez el impacto causado desde la 6ptica de la responsabilidad social, en sustitucion los
estindares de productividad de los empleados. Partiendo de la idea de que para los
colaboradores es significativa la satisfacciéon que perciban en su ambito laboral y de alguna
manera que esto sume a generar la participacion. Consecuentemente, la motivacion, el buen
salario, atractivas prestaciones, buen clima laboral son elementos diferenciadores en algunas
empresas, y aunque no existe una regla establecida que la satisfaccion es equivalente a la
productividad de los colaboradores, si es importante destacar que este tipo de empleados
cuentan con una mejor salud emocional, sobresaliente relaciones personales y capacidad para
comunicarse adecuadamente y son considerados lideres, aunque no cuenten con puestos de
trabajo con un grado de jerarquia.

Cardona y Zambrano (2014) exponen que el clima del &mbito laboral no solamente incita a que
los que los colaboradores tomen accion, sino que ademas es un factor determinante que influye
en la direccién e intensidad de un comportamiento, y que de alguna manera incide en la
estructura organizacional. Ello implica un andlisis de la importancia del ambiente dentro de
una organizacion, el liderazgo, disciplina, empatia y lideres que generen espacios de confianza
y de reconocimiento de talento de sus compafieros.

Kosteas (2011) establece que la satisfacciéon y expectativas laborales, desde una perspectiva en
la que los empleados van a experimentar el sentirse mas motivados y a la vez satisfechos, en
la medida que creen posible un aumento de puesto o bien, la posibilidad de proyectarse a una
promocién en futuro a mediano plazo o en los siguientes dos afios a partir de su contratacion.

En la misma linea, se procura que los responsables de las areas de recursos humanos
desarrollen la creatividad para disefar sistemas de trabajo que puedan ser mas flexibles y
sirvan como apoyo para el crecimiento y desarrollo de la persona. Esto, con la finalidad de
disminuir la brecha que existe entre la teoria y la practica en aras de plantear estratégicamente
la funcién de recursos humanos, tal como lo mencionan Ulrich et al. (2008).
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Siguiendo con esta idea, un colaborador, se siente bien y satisfecho emocionalmente como
consecuencia de las relaciones interpersonales y de los procesos de comunicacién en sus areas
de trabajo, debido a la claridad en el trabajo colaborativo y en el didlogo asertivo que aumenta
su productividad y mantiene una estabilidad en la empresa. Consecuentemente, son
elementos a considerar en el proceso estratégico a seguir, incluso en la gestion de
compensaciones, principalmente en el disefio de incentivos financieros y no financieros
(Milkovich et al., 2013).

1.2.2. Procedimiento de estudio de comportamiento organizacional, clima y satisfaccion laboral.

El comportamiento organizacional cuenta con diversos estudios referente a su procedimiento
en sus diferentes etapas de los &mbitos donde incide el clima laboral de las organizaciones. De
ahi, la importancia de analizar el disefio de cada uno de estos procedimientos.

Stoner et al. (1996) propone que el rol protagénico de los colaboradores, la incidencia de su
comportamiento en el éxito de las organizaciones, la dependencia de éste con el propio disefio
de las empresas y sus sistemas laborales, desde la perspectiva de hombre social, establece un
ambiente social de trabajo como uno de los factores de interacciéon que influyen en la
productividad.

Martinez et al. (2015) destaca que atin no existe un conjunto estructurado y sistemético de
conocimientos cientificos de las organizaciones, debido a la complejidad de su objeto de
estudio que implica, tanto la relacién de interinfluencia entre el ser humano, el vinculo con su
trabajo, las organizaciones y sus caracteristicas en los &mbitos sociales e historicos.

Prediscan y Sacui (2011) deducen que el tema mdas importante estudiado por el
comportamiento organizacional es el concepto de cambio, debido al rol concedido en las
transformaciones de las organizaciones. Otros autores definen que el estudio del
comportamiento organizacional es indispensable ante los acelerados cambios en los valores
culturales, tanto en la globalizacién de los mercados, como en la creciente competencia entre
las empresas para el aprendizaje organizacional. De ahi que exista un creciente interés del tema
desde perspectivas tedricas y pragmadticas en las organizaciones.

Dailey (2012) por su parte define al comportamiento organizacional como el estudio del
desempefio y de las actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Asimismo, el
sector de la alta tecnologia como respuesta importante de la organizacién a estos retos ha sido
el aprendizaje continuo y la creacion de una capacidad dindmica de aprendizaje
organizacional.

Por otra parte, es importante plantear que las capacidades se relacionan asi con la habilidad
de la organizacién para lograr nuevas e innovadoras formas de obtener ventajas competitivas.
Los trabajos empiricos relacionados con este tema atin son escasos en la literatura internacional
(Pérez y Cortés, 2009).

Castillo et al. (2012) discuten diferentes analisis sobre la empresa biotecnologica que permiten
comprender hasta cierto punto el éxito obtenido, no obstante, el estudio de las particularidades
que encierra el complejo desarrollo de las capacidades de innovacién y de aprendizaje,
considerando este tipo de organizacion como unidad de andlisis, atn sigue siendo escasa en
el &mbito internacional.

Pérez et al. (2015) exponen que el conjunto de acciones de la organizaciéon estara guiado por la
produccion de los bienes, servicios y los recursos relacionados con la rentabilidad, el capital y



.
European
Public & Social
Innovation
Review 6

las inversiones, costos, precios, tarifas y practicas de mercado. No obstante, tendrd una
preocupacion por el quehacer en el contexto social en el que actta, de tal manera que le permita
contribuir a la calidad de vida y el bienestar en comunidad, asi como por el impacto ambiental
y el desarrollo sustentable.

El desarrollo de esta capacidad a su vez esta dado por la base de conocimiento organizacional,
la base de conocimiento grupal, flujos de conocimientos internos, de conocimientos externos,
la capacidad de aprendizaje en areas con responsabilidad principal, en &reas con
responsabilidad de apoyo y el desarrollo del producto (Pérez et al., 2015).

En el mismo sentido, la base de conocimiento organizacional constituye una plataforma
esencial en el aprendizaje tecnoldgico, y a su vez el grado de dominio alcanzado por la
organizacion en el sector donde opera, abarcando el conocimiento derivado de la experiencia
personal y colectiva que contribuya estratégicamente para el sector.

Los flujos de conocimientos externos resultan de las relaciones de intercambio y cooperacién
con los diversos actores externos establecidos en el entorno de la organizacién, ya sea por
clientes, proveedores, competidores y redes de colaboracion. Mediante éstos, se facilita en la
organizacion la busqueda, la variedad, la experimentacion, la flexibilidad, el descubrimiento,
la innovacioén y la aceptacion al riesgo (Fernandez, 2012).

El desarrollo de un proyecto comprende la integracién de diversidad de fases, el trabajo del
equipo. El seguimiento y control que se establecen del producto, que son variables clave, de
modo que las relaciones interfuncionales convergen hacia un mismo objetivo, que implica la
disponibilidad de los recursos necesarios para lograr el éxito, el grado en el que se organizan
las actividades y el conocimiento generado durante la ejecucion se integra y generaliza para
su utilizacién en otras fases y nuevos proyectos (Stable, 2012).

Lobburi (2012), expone que la percepcion significativa del soporte social lleva a la satisfaccion
en el trabajo, ya que proporciona un sentimiento de bienestar en los individuos. Cada decisién
es el resultado de un proceso dinamico que recibe influencias de diferentes fuerzas, por lo que
la toma de decisiones es el proceso de pensamiento y deliberacién.

El comportamiento organizacional y el clima laboral implican procedimientos de
comportamientos, motivaciones, reconocimiento laboral, compensaciones y satisfacciéon de los
colaboradores en diferentes rubros. El ambiente laboral incide y puede afectar el
comportamiento de los colaboradores, suponiendo una manera en sentido positiva o bien,
negativa. De esta forma, condicionando tanto a la productividad, creatividad, identificacién e
implicacién con las metas organizacionales. Por lo tanto, el comportamiento organizacional se
considera como un activo intangible para las empresas, asi como un instrumento para lograr
la armonia y la conciliacién de los intereses de todos sus miembros en lo que refiere a los
propositos (Gonzélez, 2020).

Martinez (2007) indica que el clima organizacional se encuentra estrechamente vinculado con
la satisfaccion laboral, pero no representan lo mismo. La satisfacciéon direccionada al trabajo es
uno de los elementos que influye en la perspectiva en que se forma del ambiente laboral, y a
la vez ello incide en el porcentaje de satisfaccién e influye en estados de animo favorables o
no.

En la misma linea, la probleméatica conceptual y metodolégica implicada en la definicién del
clima organizacional se mantiene hasta la actualidad, aun cuando se han logrado desarrollar
investigaciones que apuntan hacia una definicion del clima organizacional. Algunos autores
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han cuestionado el valor y utilidad de la conceptualizacion del clima organizacional y su
importancia en la comprension de la conducta.

Gonzalez (2020) plantea que la forma en que el colaborador perciba su medio laboral, las metas
de la empresa y el comportamiento de sus superiores jerarquicos y compatfieros, determinara
la disposicién afectiva e interna para la accién, es decir, la motivacién al interior de la empresa,
ya que es uno de los principios fundamentales en el estudio del clima laboral y en este factor
clave para la motivacion se evalta que en la medida que el colaborador percibe un trato
desigual a los demas, que los supervisores tienen privilegios y abusan del poder, se vera
seriamente dafiada su motivacion hacia el trabajo.

Las teorias de motivacion de personal y las de administracién han llegado a ser tan numerosas,
que algunas personas, principalmente en el &ambito empresarial, entre ellas directivos, gerentes
con colaboradores a su cargo, han encontrado sensaciones de confusion y frustracion, tratando
de determinar cudl es la mejor manera de realizar su trabajo (Jain, 2014).

Es importante resaltar que existen diversas précticas de gestiéon de recursos y una de las mas
alineadas es el tema de compensaciones, por la relevancia que tiene tanto en los colaboradores
como en las organizaciones (Milkovich et al. 2013).

En el mismo sentido, un factor importante para estudiar el comportamiento de las personas
en su lugar de trabajo, ademas de la satisfaccion laboral, es la motivacién, principalmente por
la estrecha relacién que tiene con el crecimiento y desarrollo de los colaboradores, tanto en los
aspectos de indole personal como profesional, que de alguna manera afectan su realizacién en
el trabajo; pues un empleado satisfecho y motivado va a presentar mejores resultados,
comportamientos y conductas, a favor de la organizacién, que uno que no esta satisfecho
(Griffin et al. 2017).

Desarrollando la idea, la organizaciéon constituye el objeto de estudio y aplicacién de la
administracién, condicionadas por las necesarias e importantes interacciones de sus
miembros, se desarrollan en su interior dinamicas grupales y relaciones sociales entre éstos.
En este contexto, los seres humanos se asocian, colaboran e interacttian para el logro de sus
metas y los de la organizacion (Cequea y Rodriguez, 2012).

Por su parte, la administracion presenta dos posiciones del grupo organizacional, en donde lo
formal adquiere mayor relevancia para el estudio y andlisis sobre lo informal, debido a que se
puede manipular directamente desde la gerencia a través del establecimiento de funciones,
roles y tareas mientras que la organizacién oculta, conformada por las interacciones sociales
de las personas, esta fuera del alcance de las decisiones y planes administrativos de los
dirigentes (Robbins y Judge, 2009).

Por lo tanto, la trascendencia de los grupos informales tiende a asociarse por nichos donde

comparten intereses comunes y desarrollan sentimientos personales en conjunto (Chiavenato,
2009).

Arndt et al. (2012) explican que la cohesién en los grupos informales fomenta los niveles de
cooperacion entre los empleados. Situaciéon similar, Delgado et al. (2013) consideran que la
cooperacion en los grupos informales se convierte en una herramienta para el desarrollo del
capital humano y la generacién de conocimientos.
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En el mismo sentido, Simkin y Becerra (2013) considera que los grupos informales son canales
para la trasmisién de conocimiento entre las empresas a través de los procesos de socializacion
e interiorizacion.

2. Metodologia

El procedimiento de la metodologia utilizada se ha fundamentado en la construccién y disefio
de un instrumento diagnostico con dimensiones relacionados a diferentes &reas del
comportamiento humano de los colaboradores de dos organizaciones de la iniciativa privada.
El instrumento se aplic6 mediante encuesta con una muestra de 100 sujetos de estudio,
derivado de ello, los resultados se analizaron, interpretaron y se realizaron algunas
recomendaciones.

Instrucciones: Indica si estas en desacuerdo, parcialmente en desacuerdo, parcialmente de
acuerdo o de acuerdo con los siguientes indicadores asignando el mayor peso al nimero
cuatro.

1. Desacuerdo

2. Parcialmente en desacuerdo

®

Parcialmente de acuerdo
4. De acuerdo
Tabla 1.
Instrumento para medir el comportamiento de los colaboradores en la organizacion.

INDICADORES 1 2 3 4

1. Tu comportamiento es congruente con la cultura organizacional de tu empresa

2. Eres consciente del impacto de tu conducta en tu organizacién

3.Consideras que tu comportamiento beneficia al clima organizacional
4 Existen actividades en tu empresa que influyan en tu conducta

5.Consideras que tu comportamiento influye en la calidad de tu trabajo
6.Calificas como aceptable el comportamiento de tus jefes directos
7.El comportamiento de tus compafieros de trabajo es adecuado

8.Tu desemperio laboral tiene una consecuencia inmediata
9.Existe un cédigo de honor o regulacion conductual en tu empresa

10.Consideras que existe un buen ambiente laboral en tu area
11.Has recibido reconocimiento por tu alta productividad en tu trabajo

12.Te encuentras satisfecho con la remuneraciéon que recibes por tu trabajo
13.Consideras que los jefes directos son clave en las organizaciones

14.Conoces los valores, vision y misiéon de la empresa donde laboras

15.Existen espacios donde se difunden los valores institucionales

Fuente: Elaboracién propia (2024).
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3. Resultados

Tabla 2.

Resultados derivados de las encuestas aplicadas

Resultados de las encuestas 1 2 3 4

1.Tu comportamiento es congruente con la cultura organizacional de tu empresa 19 61 0 20
2.Eres consciente del impacto de tu conducta en tu organizacion 38 41 21 O
3.Consideras que tu comportamiento beneficia al clima organizacional 21 0 22 57
4 Existen actividades en tu empresa que influyan en tu conducta 18 20 41 21
5.Consideras que tu comportamiento influye en la calidad de tu trabajo 17 23 39 21
6.Calificas como aceptable el comportamiento de tus jefes directos 0 27 77 0
7.El comportamiento de tus comparieros de trabajo es adecuado 35 0 25 40
8.Tu desempefio laboral tiene una consecuencia inmediata 41 0 38 21
9.Existe un cédigo de honor o regulacién conductual en tu empresa 17 0 42 41
10.Consideras que existe un buen ambiente laboral en tu area 15 22 42 21
11.Has recibido reconocimiento por tu alta productividad en tu trabajo 61 0 21 18
12.Te encuentras satisfecho con la remuneraciéon que recibes por tu trabajo 21 22 57 O
13.Consideras que los jefes directos son clave en las organizaciones 22 23 55 0
14.Conoces los valores, vision y misiéon de la empresa donde laboras 30 0 24 46
15.Existen espacios donde se difunden los valores institucionales 0 15 42 43

Fuente: Elaboracién propia (2024).

De acuerdo con los resultados se expone el siguiente analisis:

1.

En el indicador comportamiento es congruente con la cultura organizacional de tu
empresa muestra donde data que 19 de los encuestados estdn en desacuerdo, 61
parcialmente en desacuerdo y 20 de acuerdo, con cero en la opcién de parcialmente de
acuerdo. Lo que implica un 80% que no es congruente contra un 20%, lo que representa
un porcentaje con una tendencia positiva respecto a esta dimension.

En la seccién de eres consciente del impacto de tu conducta en tu organizacion de los
100 encuestados, 38 contestaron en desacuerdo, 41 parcialmente en desacuerdo, 21
parcialmente de acuerdo y cero en de acuerdo. Lo que implica una tendencia regular
del impacto de la conducta de los colaboradores en las empresas.

En el indicador del comportamiento beneficia al clima organizacional resalta 21
desacuerdo, cero parcialmente en desacuerdo, 22 parcialmente de acuerdo y 57 con su
respuesta de acuerdo. Esto refleja una directriz clara que la percepcién del buen
comportamiento de los colaboradores beneficia al clima organizacional.

En el indicador existen actividades en tu empresa que influyan en tu conducta 18
de los encuestados contestd desacuerdo, 20 parcialmente en desacuerdo, 41
parcialmente de acuerdo y 21 de acuerdo. Esto representa un 60% un vinculo entre las
actividades realizadas en la empresa con la conducta de los trabajadores.

En el rubro consideras que tu comportamiento influye en la calidad de tu trabajo 17
contestaron en desacuerdo, 23 parcialmente en desacuerdo, 39 parcialmente de
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acuerdo y 21 de acuerdo. Expone como el comportamiento si incide en la calidad de
los quehaceres.

En el indicador calificas como aceptable el comportamiento de tus jefes directos cero
contestaron en desacuerdo, 23 parcialmente en desacuerdo, 77 parcialmente de
acuerdo y cero de los encuestados de acuerdo. En las organizaciones hay dos terceras
partes que coinciden en que el comportamiento de los jefes directos en aceptable, esto
representa la importancia de gestiéon 6ptima por parte de los lideres directos.

En el area de comportamiento de tus compafieros de trabajo es adecuado 35 estuvieron
en desacuerdo, cero parcialmente en descuerdo, 25 parcialmente de acuerdo y 40 de
acuerdo. Se determina que el comportamiento de los compafieros de trabajo es
adecuado en 65% contra un 35%, esto beneficia al clima laboral.

En el rubro desempefio laboral tiene una consecuencia inmediata 41 de los encuestados
contestaron en desacuerdo, 38 parcialmente de acuerdo y 21 de acuerdo. Las dos
terceras partes expone que el desempefio laboral no tiene un reconocimiento
inmediato, lo cual implica un detrimento en la valoracién del talento humano.

En el indicador existe un cédigo de honor o regulaciéon conductual en tu empresa 17
contestaron en desacuerdo, 42 parcialmente de acuerdo y 41 de acuerdo. Representa
un 80% la tendencia a la importancia de contar con un cédigo de conducta que regule
la normatividad en las empresas.

En el rubro consideras que existe un buen ambiente laboral en tu area la respuesta en
desacuerdo fue de 15, parcialmente en desacuerdo 22, parcialmente de acuerdo 42y 21
de acuerdo. La tendencia a estar en desacuerdo con la percepcion de un buen ambiente
de trabajo de 37% contra un 63% de acuerdo, representa un factor trascendente el clima
organizacional.

En el rubro dirigido a la dimensién que expone que el colaborador ha recibido
reconocimiento por su alta productividad en su trabajo, 61 contestaron en desacuerdo,
21 parcialmente de acuerdo y 18 de acuerdo. El vinculo entre el reconocimiento y la
productividad es un indicador con tendencia negativa ya que representa que un 60%
exponen que no hay tal congruencia contra un 18% de acuerdo. Es un factor
importante, debido a que la tendencia expone que no se reconoce el trabajo y
productividad del colaborador.

En el 4rea te encuentras satisfecho con la remuneracion que recibes por tu trabajo 21
estuvieron en desacuerdo, 22 parcialmente en desacuerdo y 57 de acuerdo. Cerca de
dos terceras partes manifiestan una conformidad con el sueldo que perciben y un 22%
de acuerdo con ello.

En el indicador consideras que los jefes directos son clave en las organizaciones 22
contestaron en desacuerdo, 23 parcialmente de acuerdo y 55 de acuerdo. Cerca del 80%
coinciden que los jefes directos son pieza clave en las organizaciones y su desarrollo.
Es importante destacar las acciones pertinentes de los jefes directos en las empresas.

En el rubro conoces los valores, vision y misién de la empresa donde laboras 30
contestaron en desacuerdo, 24 parcialmente en desacuerdo y 46 de acuerdo. Un
porcentaje bastante considerable conoce los valores, mision y vision de la empresa en
un 70% lo que representa una fortaleza para la empresa.
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15. En el indicador existen espacios donde se difunden los valores institucionales 15
contestaron parcialmente en desacuerdo, 42 parcialmente de acuerdo y 43 de acuerdo.
Un 85% coinciden en que la organizaciéon difunde los valores institucionales en
diversos espacios.

Las conclusiones obtenidas destacan la importancia del comportamiento y las acciones de los
colaboradores en los procesos humanos, y su influencia en el ambiente laboral, logro de metas,
productividad y calidad en el trabajo.

4. Discusion

La discusién destaca la importancia del comportamiento y las acciones de los colaboradores
en los procesos humanos, y su influencia en el ambiente laboral, logro de metas, productividad
y calidad en el trabajo. Hay una tendencia regular del impacto de la conducta de los
colaboradores en las empresas. Esto refleja una tendencia positiva, ya que el buen
comportamiento de los colaboradores beneficia al clima organizacional. Lo anterior,
representa una fortaleza entre los colaboradores y las organizaciones, no obstante, quedan
algunas acciones por realizar con la finalidad de atender y dar seguimiento a respuestas de
indicadores que requieren una atencién especial para su seguimiento.

5. Conclusiones

Las conclusiones exponen que el comportamiento incide en la calidad de las actividades de los
colaboradores. Las organizaciones coinciden en que el comportamiento y la forma de
conducirse de sus jefes directos es determinante para generar espacios seguros y con buen
ambiente laboral, lo que es determinante para lograr un buen ambiente laboral y clima
empresarial.

Se establece una tendencia clara de la percepciéon del impacto del comportamiento
organizacional con beneficios dirigidos a gestionar y moderar las acciones de los jefes directos
en una categoria aceptable, que necesariamente implica una gestién optima por parte de los
lideres directos.

Si bien, el desempefio laboral no tiene un reconocimiento inmediato y suficiente, sin embargo,
es necesario atender este factor e implementar un sistema que permita medir la productividad,
con la finalidad de que exista un contrapeso al detrimento en la valoracién del talento humano.

La importancia de contar con un cédigo de conducta y normatividad pertinente que regule la
normatividad en las empresas, en la medida que estos elementos representan su filosofia y
valores. Asimismo, incide en el comportamiento de los colaboradores dentro de las
organizaciones como agente que promueve protocolos institucionales de conducta en diversos
espacios.
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