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Resumen

El presente trabajo de investigacion se aborda el tema de la administracion, derivandose
el subtema de comportamiento organizacional, las empresas evallan el comportamiento
organizacional como una forma de investigar el impacto que tienen los individuos, los
grupos Yy las estructuras sobre el desarrollo que tienen dentro de las organizaciones, con

el propdésito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

En el primer capitulo se plantean las generalidades del comportamiento
organizacional, luego en el segundo capitulo se valora el comportamiento del individuo
en la organizacion y, por ultimo, en el tercer capitulo se definen las pautas necesarias
del comportamiento organizacional para promover los equipos de trabajo dentro de la

organizacion.

La metodologia que se utiliza en el presente trabajo es la aplicacion del
reglamento de régimen académico estudiantil para las modalidades de graduacién, sexta
edicién de las normas APA, orientaciones de la tutora, asi como de la direccion del
departamento de administracion de empresas y la recopilacion de informacion a través

de fuentes secundarias.

Este trabajo investigativo estd estructurado de la siguiente manera: Resumen,
introduccién, objetivos, desarrollo de contenido, conclusiones y bibliografia los cuales

serviran como guia para el lector.



Introduccién

Este trabajo investigativo aborda el tema de la administracion y como subtema
comportamiento organizacional, el cual se considera un campo de estudio que se
sustenta en la teoria, métodos y principios de diversas disciplinas para aprender acerca
de las percepciones, valores, capacidades de aprendizaje de los individuos mientras
trabajan en grupos y dentro de la organizacion y para analizar el efecto del ambiente de

la organizacion y sus recursos humanos, misiones, objetivos y estrategias.

El comportamiento organizacional tiene como objetivo ayudar a comprender las
relaciones de los trabajadores entre si, también nos ayuda a entender la influencia que
el entorno ejerce sobre la empresa, analiza la estructura de un negocio puesto que los
trabajadores tienen que estar coordinados estructuralmente para trabajar en equipo y
también, analiza el factor tecnoldgico que forma parte de la empresa.

La presente investigacion tiene como utilidad aportar informacion importante sobre
todo lo relacionado al comportamiento del individuo y grupos de trabajo y esto servira
para futuras consultas investigativas para estudiantes que asistan a la biblioteca para
realizar investigaciones y de esta manera tener mayores fuentes de informacion y de

consultas para futuros trabajos investigativos.
El documento contiene 3 capitulos.

En el capitulo uno se plantea las generalidades del comportamiento
organizacional, como es: una introduccion al tema, conceptos, antecedentes,
caracteristicas, proceso basico, modelos, retos y oportunidades; de igual manera la

importacion de un sistema de comunicacién para la organizacion.

En el capitulo dos se aborda al individuo y su comportamiento en la organizacion.
Se mencionan los factores determinantes de la personalidad, el entorno laboral: la

autoestima, inteligencia emocional.

En el capitulo tres se menciona la funcionalidad de los equipos de trabajo dentro
de las organizaciones, asi como los tipos de equipos, estructura, etapas de desarrollo,

propiedades, y las determinantes organizacionales para la satisfaccion laboral.



Justificacion

Debido al reto que tienen las organizaciones de comprender el comportamiento de los
individuos, equipos de trabajo y adaptarlos al sistema con diferentes factores internos
como la cultura, politicas, reglamentos, etc. se ha realizado el presente trabajo de
investigacion documental para aportar a las organizaciones mayor informacion acerca
del comportamiento de los individuos y grupos de trabajo para una mayor estabilidad
laboral y buen funcionamiento de la organizacion, ya que la globalizacion est4 causando
nuevos retos a las organizaciones y estas tienen que adaptarse a nuevos cambios y por

ende afecta a los individuos y equipos de trabajo.

Desde el punto de vista tedrico, parte del hecho de que las organizaciones son
sistemas sociales, el cual permite complementar el desarrollo profesional vy
organizacional, a través de una diversidad de colaboradores. Teniendo en cuenta que
son elementos claves en cualquier empresay su comprensiéon es una decision de mucha

relevancia para las organizaciones.

Desde el punto de vista practico este estudio proporciona informacion completa
aplicable a las empresas, el cual servird como fuente de consulta para los estudiantes
universitarios en las diferentes asignaturas que involucren este tema y también a
profesionales, organizaciones y demas personas que necesiten profundizar sobre el

tema del comportamiento organizacional.

Segun la perspectiva metodoldgica el resultado de la investigacion interpreta la
importancia del estudio del comportamiento organizacional, lo cual servira de base para
futuros investigadores que pretendan profundizar en algunos de los aspectos especificos
gue se abordan en la presente investigacion. La base principal de este documento es la
investigacion documental, llevada a cabo a través de la diversidad de libros de diferentes
autores, referentes al tema, la informacién recopilada fue clasificada y ordenada de

acuerdo al esquema del trabajo.



Objetivos

Objetivo general

Analizar el comportamiento organizacional que tienen las personas y los equipos de
trabajos en la organizacion y sus incidencias en el ambito laboral para un control y

manejo eficaz de las medidas correctivas y metas laborales.
Objetivos especificos
1. Plantear las generalidades del comportamiento organizacional para conocer la
afectacion que tienen los individuos, los equipos de trabajo y su comportamiento en

la organizacion.

2. Valorar el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion para el

cumplimiento de sus labores.

3. Definir las pautas necesarias del comportamiento organizacional para promover los

equipos de trabajo de la organizacion.



Capitulo uno. Generalidades del comportamiento organizacional

Las generalidades del comportamiento organizacional, Determinan el comportamiento
de los individuos y equipos de trabajo para comprender los conceptos y otras
caracteristicas que nos ayuden a saber de forma general de que trata el tema y de qué
manera inciden las personas segun su comportamiento dentro de una empresa. Como

a continuacion se plantean.

1.1. Concepto de comportamiento organizacional y el Impacto que tienen los

individuos dentro de la organizacion.

Generalmente el comportamiento de las personas que trabajan en una organizacion,
determina el funcionamiento de esta, esto quiere decir que el comportamiento de las
personas que interactlan en una organizacién de alguna forma esta ligada a los negocios
y actividades organizacionales para facilitar la eficiencia de estos, segun Chiavenato
(2009) afirma:

“El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas 'y los
grupos que actuan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos
ellos ejercen en las organizaciones y la influencia que las organizaciones ejercen
en ellos. En otras palabras, el CO retrata la continua interaccion y la influencia
reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un importante campo de
conocimientos para toda persona que deba tratar con organizaciones ya sea para
crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, lo mas

importante, para dirigirlas” (p.06).

Esto demuestra que el comportamiento organizacional se encarga de estudiar el
comportamiento de los individuos y equipos de trabajo y de como afecta el
comportamiento de las personas a un grupo de personas y de como el comportamiento

de ese grupo de personas afecta una organizacion.



1.2. Introduccién al comportamiento organizacional

El comportamiento de los individuos y el de los equipos de trabajos son distintos, se
determina la manera de como el comportamiento organizacional comprende la sicologia
de las personas dentro de los grupos de trabajo, y de cémo los equipos actian en
comparacion a sus integrantes, el CO estudia de forma por separado la psicologia de los
grupos, asi como la sicologia de las personas, ademas como la sicologia de ambos
funciona dentro de una organizacién, Segun Chiavenato (2009) afirma:

“El comportamiento organizacional se refiere a las acciones de las personas que
trabajan en las organizaciones. Se basa, sobre todo, en aportaciones de la
psicologia y es un campo que trata sobre el comportamiento de los individuos, es
decir, temas como personalidad, actitud, percepcién, aprendizaje y motivacion. El
comportamiento organizacional también se relaciona con el comportamiento de
los grupos, es decir incluye temas como normas, funciones, formacion de equipos
y manejo de conflictos, en este sentido, se basa en aportaciones de socidlogos y
de psicologos sociales. Sin embargo, el comportamiento de un grupo de personas
no se puede comprender Unicamente como la suma de las acciones de los
individuos. ElI comportamiento del grupo es diferente al de cada uno de sus
integrantes” (p.06)

Los equipos de trabajos manejan su propia psicologia esta normalmente esta
estipulada por las compaiiias, pero el comportamiento de algunos individuos a menudo
tiene una idea descentralizada y se crean conflicto luego la necesidad de buscar medidas
correctivas, nos hace tomar en cuenta que las compaifiias y el desarrollo de estas se
debe en gran parte al comportamiento de los individuos que interaccionan en ellas desde

el comienzo de la creacion de una empresa.



1.3. Antecedentes del comportamiento organizacional

Las organizaciones a lo largo de la historia han venido analizando el comportamiento de
los individuos que interactian en ellas como parte del trabajo, buscan formas mas
eficientes de manejar los recursos humanos y manipular el comportamiento y ambiente
laboral creando normas y medidas adecuadas, Segun Gonzéalez y Olivares (2005)

afirman:

“Con anticipacion hemos aclarado nuestra posicion tedrica sin embargo es
importante revisar los antecedentes del comportamiento organizacionales del
presente siglo. Martinez de Velasco habla de cuatro escuelas y aunque de manera
general retomamos su esquema, creemos que es prudente ver el desarrollo
contextual y tedrico del comportamiento organizacional como un fenédmeno que
afecta, refleja y responde a las necesidades de la sociedad. De ahi que anotemos
algunos de los indicativos que harian ver la teoria clasica de principio de siglo
como algo légico, necesario e incluso innovador asi también la teoria humanista
responde a todas esas inquietudes que se expresan en los sesenta, en tanto la
teoria del sistema explora una respuesta por sistema (organizacion) para los

fuertes problemas de competitividad se han presentado en los Ultimos veinte afios
(...)". (p.15).

Las teorias mas comunes nos demuestran que el estudio del comportamiento
organizacional nace porque el mundo se encuentra en constante cambios, la
globalizacion esté haciendo que las empresas se enfrenten a un mundo mas competitivo,
este obliga a las compafias a superar estos cambios, esta teoria clasica del principio del

siglo se adapta de la mejor manera para aclararlos.



1.4. Caracteristicas del comportamiento organizacional

Las organizaciones se distinguen por seguir un proceso de actividades y actitudes que
regulan nuestro funcionamiento laborar, estas forman parte de las cualidades o
caracteristicas distintivas que los individuos demuestran en el desarrollo de las

actividades laborales, segun Chiavenato (2009) afirma:

“El comportamiento organizacional tiene caracteristicas. Es un campo del
conocimiento humano vital para comprender el funcionamiento de las
organizaciones las principales caracteristicas del comportamiento organizacional
son las siguientes:

1. El comportamiento organizacional es una disciplina cientifica aplicada (...)

2. EI CO se enfoca en las contingencias (...)

3. El CO utiliza métodos cientificos (...)

4. Sirve para administrar a las personas en la organizacion (...)

5. El CO se enriguece con aportaciones de varias ciencias del comportamiento

(...)

6. El CO esta instintivamente relacionado con diversas areas de estudio (...)
(p.08)”.

Estas caracteristicas que plantea el comportamiento organizacional nos ayudan a
tener una mejor compresion y conocer mas claramente el funcionamiento de los
trabajadores segun la administracion de los individuos y la forma de como se hace mas
eficaz su funcionamiento dentro de una organizacion, nos brindan la informacion de todo

a lo que se refiere el comportamiento organizacional

Los posibles tipos de formas asociadas alas perceptivas de las personas en
cuanto a su comportamiento hacen que las empresas sepan distinguir con facilidad la

conducta de todo y de mas tipo y con mas cualidades distintas



1.5. Los procesos basicos del comportamiento organizacional

En los procesos del comportamiento organizacional se regulan, captan y manejan
cambios de actitudes humanas y las plantean para hacer méas eficaz el trabajo. segun

Gonzalez y Olivares (2005) afirman

“Ya se ha hablado de lo que se entiende por cada uno del proceso basico del
comportamiento; sin embargo, es necesario que el lector encuentre una aplicacion
de estos procesos en las organizaciones; por lo cual, y a pesar de que estos temas
seran retomados posteriormente y con mayor profundidad, se han querido dar una

visién general, de cdmo y para qué sirven en las empresas”. (p.29)

En las compafias siempre encontramos una serie de procesos estos con
frecuencia suelen tener una forma mas ordenada de regular el proceso administrativo,
los empleados tienen ciertas caracteristicas que estan ligados a dichos procesos por lo
cual las compafiias estudian y analizan estos procesos constantemente para tener o

mantener un control de los trabajadores.

1.6. Modelos del comportamiento organizacional

En la organizacion cabe destacar que siempre se utilizan modelos, estos son una forma

més rapida y simple de explicar un proceso, los modelos con frecuencia estan

desarrollados para tomar una referencia, segin Chiavenato (2009) afirma:



“Para representar conceptos y facilitar la compresion de fenomenos complejos, la
ciencia suele utilizar modelos, es decir representaciones de hechos o
abstracciones de la realidad. Sirven para representar los fenomenos de manera
mas simple e inteligible, ya sea de forma de un organigrama de la empresa, un
organigrama de flujo de actividades, los planos de un edificio o una ecuacion
matematica. El modelo convencional del comportamiento organizacional utilizados
por la mayoria de los autores incluye tres niveles de analisis, el individual, el grupal
y el organizacional, los cuales tienen grados crecientes de complejidad y cada uno
se elabora a partir del nivel anterior es decir se superponen como si fueran bloques
de construccion dinamicos e interactivos. Los tres niveles funcionan como

variables independientes del comportamiento organizacional(...)”. (p.10).

Los modelos nos ayudan a tener una mejor comprension de los acontecimientos,
eventos, objetivos, tareas, etc.es por eso que las organizaciones utilizan con muchas
frecuencias los modelos, por lo tanto, especificamente los modelos se han vuelto una

herramienta de control utilizada por los administradores, y demas profesionales.

1.7. Desarrollo de carretera

Las compafias asumen que es muy importante apoyar el estudio académico de los

empleados para el trabajo que ejerce, esto solidifica la confianza y capacidad del

trabajador para la empresa, Segun Robbins (2004). Afirma:



10

“Pocos temas de recursos humanos han cambiado tanto en los ultimos 10 a 20
afios como el del papel de la organizacion en la carrera de sus empleados. Ha
pasado del paternalismo (en el que la organizacibn asume casi toda la
responsabilidad de dirigir la carrera de sus trabajadores) al apoyo de los individuos
para que asuman la responsabilidad por su propio futuro. Las carreras mismas
han pasado por una serie de movimientos acumulativos, de mas salarios,
autoridad, estatus y seguridad, a otras en las que las personas se adaptan con
rapidez, aprenden constantemente y cambian con el tiempo su identidad laboral”.
(p.496).

Esto nos demuestra, que las organizaciones estan apoyando a sus empleados en
el desarrollo de su carrera, las organizaciones se preocupan por el desarrollo de sus
empleados y en ciertos casos por sus empleados con antigiiedad laboral, para brindarles

una forma de estimulo que los mantiene en una relacién laboral con las compafias.

1.8 Retos y oportunidades del comportamiento organizacional

Los retos y oportunidades que se presentan en las organizaciones son muchos algunos
son muy significativos, tanto que influyen en los cambios que se presentan, estos retos
pueden ser problemas, las oportunidades a veces no son tan frecuentes por lo tanto
deben aprovecharse y se tienen que tomar medidas de correccién adaptandolas al
sistema de cambios, Segun Robbins (1999) afirma:
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“Entender el comportamiento organizacional nunca avia sido tan importante para
los gerentes como ahora. Un rapido vistazo a algunos de los drasticos cambios
que estan teniendo lugar en las organizaciones apoya esta aseveracion. Por
ejemplo, el tipico empleado estadunidense esté volviéndose obsoleto; mas y méas
mujeres y hombres que no son de la raza blanca estan en la fuerza laboral; el
adelgazamiento corporativo y la reduccion de costos estdn mermando los bonos
de lealtad que histéricamente hacian que muchos empleados se ataran a sus
jefes; y la competencia global esta requiriendo que los empleados sean mas

flexibles y aprendan a superar las dificultades con un cambio rapido”. (p.05)

Los estdndares de la poblacion estdn cambiando las técnicas de administracion
utilizadas con frecuencia, porque la necesidad que tienen las personas por el dinero esta
haciendo cada vez mas comunes estos cambios, las personas se adapta a los cambios

motivados por la satisfaccion de que al hacer bien su trabajo seran bien remunerados

1.9. Sistemas de comunicacién para la organizacion

La comunicacion en las organizaciones es de vital importancia las organizaciones
dependen de la buena comunicacién de sus directivos para la viabilidad de su negocio,

Gonzales y Olivares (2005) Afirman:

“La pregunta ¢COmo se vinculard la comunicacion con la organizacion? requiere
de una conceptualizacién tedrica mas elaborada, es decir esta pregunta rebasa
las habilidades de la comunicacion que hasta aqui se han desarrollado. Para
contestarla es necesario comentar la manera como concibe a la comunicacion la
escuela de relaciones humanas, iniciada por mayo y Bernard. En esta escuela
surge la idea de ver al hombre no como una pieza mas de la maquinaria, sino una
persona que, con su fuerza laboral construible al logro de los objetivos, mismo que

solo se alcanzaré apoyandose en la comunicacion” (...). (p.59).
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Esto con lleva a que los directivos de una organizacion tengan una mayor
comunicacion entre los grupos de trabajo, sus subordinados, y el comportamiento de
ellos en cuanto a mejorar los hébitos de comunicarse; esto depende de que tan

importante somos para la organizacion o que tan valioso es mi desempefio laboral.

Las generalidades del comportamiento organizacional planteadas nos brindan los
conocimientos basicos del comportamiento de las personas y de los grupos de trabajo,
su desarrollo y desempefio laboral, asi como las psicologia con la cual actian los
trabajadores, ademas el comportamiento organizacional es el conjunto de
procedimientos que regulan el funcionamiento de las personas dentro de una compafia
asi como también nos da una idea mas clara de los aspectos administrativos que tienen

las personas y son de gran importancia para la empresa.
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Capitulo dos. El individuo y su comportamiento en la organizacion

El individuo se agrega a la organizacion llevando todo un conjunto de habilidades,
destrezas, valores, percepciones, actitudes, motivaciones, expectativas y metas, junto
con otros aspectos relativo a su temperamento y personalidad, asimismo despliega sus
actitudes, inteligencia, conocimientos y competencias, las cuales pueden ser adecuado
con los objetivos de la organizacion o también pueden ir en contra de los objetivos de
esta. Desde otro punto de vista el individuo ingresa a la organizacion como un todo Unico

del cual lo diferencia de los demas.

Un buen comportamiento del individuo dentro de la organizacion muchas veces
depende del trato adecuado, de la motivacién, ambiente laboral, poder desarrollarse,
etc., esto hace que el individuo sea mas productivo y para que la empresa alcance sus
objetivos y metas y por supuesto, si el individuo esta motivado, trabaja a gusto, hara las
cosas bien y el cliente ser4 bien atendido y, a su vez, estara satisfecho y, en
consecuencia, se conseguiran los objetivos y, por lo tanto, los accionistas recibiran su

compensacion, lo mismo que los proveedores sirviendo a una empresa sostenible.

Por lo antes sefialado el comportamiento del individuo es un factor clave para las
organizaciones, es un eje para el funcionamiento siempre y cuando las actitudes y
personalidad sean para provecho, de lo contrario muy dificil la organizacion podra cumplir
con sus objetivos, es ahi en donde se toman decisiones y se analiza, si es que la
organizacion esta tomando malas decisiones y esto causa a que los individuos se
comporten menos productivos o es que realmente el individuo ha adoptado malas

costumbres que estén haciendo dafio a la operatividad de la organizacion.
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2.1. Factores determinantes de la personalidad

La personalidad de los individuos la determinan factores hereditarios o factores externos.
Esto con el paso de los afios van formando al individuo, adaptando comportamientos
favorables y positivos, segun Descals (2005) “El analisis de las personas positivas se
centraria en las fortalezas, virtudes y aspectos positivos que darian lugar a su

funcionamiento 6ptimo” (p.355).

Para la organizacion siempre es positivo que una persona sepa adaptarse a
diferentes situaciones o puestos de trabajo, es un valor agregado y llama la atencién a
las instituciones porque es un potencial productivo y con virtudes que puedan aportar

para la mision y vision de la empresa.

La persona que tiene capacidad de liderazgo es un buen elemento en las
organizaciones. Hoy en dia las grandes empresas buscan personal que tengan un buen
liderazgo para cumplir con sus objetivos y metas, ya que la competencia es agresiva y

solo las empresas con un buen liderazgo podran cumplir con sus planes de negocios.

Sin embargo, hay comportamientos negativos que también desfavorecen dentro
de una organizacion, sigue agregando Descals (2005) “Las deficiencias,
debilidades o aspectos negativos de las personas se ha relacionado con estado

deficitario, conductas inadecuadas y comportamientos negativos” (p.355).

También en las organizaciones muchas veces se filtran este tipo de persona, otras
se vuelven deficientes al pasar el tiempo en las organizaciones. Este personal por lo
general causa problemas a los jefes, problemas para la empresa y convivir laboralmente

con este tipo de personas es un problema, ya que provocan diversos conflictos internos.
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A continuacion, se presentan los factores que determinan la personalidad del
individuo. Nos daremos cuenta como algunos factores influyen en las personas para el
resto de sus vidas y como estas sirven para el fortalecimiento de los conocimientos y

actitudes y como otros factores también afectan al individuo.

2.1.1. Personalidad

Para las organizaciones conocer la personalidad de sus empleados les ayuda a saber
en qué puestos se pueden desempefar mejor, reconocer la personalidad es util para

tomar decisiones de contratacion de personal.

Todas las personas tienen rasgos y cualidades que las diferencian de los demas
y esto determina que los individuos actien de diferentes maneras ante determinadas

circunstancias, Uno de estos rasgos es el caracter que Andrés (2016) afirma:

“El caracter es una coleccion de habitos y de reglas adquiridos propios de un
individuo, quien los utiliza en su vida. Estas reglas y habitos influyen sobre nuestra
conducta social, nuestro trabajo, los comportamientos que afectan a la salud
(alimentacién, consumo de sustancias tdxicas, ejercicio fisico), nuestras
respuestas a las exigencias del medio (especialmente cuando son negativas) y
también afectan a nuestra conducta sociopolitica o manera de pensar.
Precisamente por estas connotaciones el caracter es un fendmeno muy

relacionado con la socializacion individual” (p.85).

Por lo general, el individuo presenta caracteristicas estables que permite
determinar la conducta y comportamiento de él, lo cual también permite predecir la

respuesta del individuo ante una determinada circunstancia.
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La personalidad puede ser clasificada por las actitudes o por la parte subjetiva de
la salud mental del individuo, bien sea por la autoestima, el juicio que realiza el individuo

asi propio, el bienestar que presenta, entre otros puntos.

2.1.2 Factores Hereditarios

En el ADN estan las caracteristicas hereditarias que adquirimos de nuestras familias,
muchas veces el fisico y el temperamento al momento de la concepcién, Robbins (2009)

analiza:

“‘La herencia se refiere a aquellos factores que quedan determinados en el
momento de la concepcidn. Las caracteristicas que por lo general se considera
estan influidas totalmente o en gran parte por los padres, es decir, por la
constitucién bioldgica, fisiologica y psicologica de ellos, son las siguientes:
estatura, rasgos faciales, género, temperamento, complexion y reflejos
musculares, nivel de energia y ritmos bioldgicos. El enfoque de la herencia plantea
qgue la explicacion definitiva de la personalidad de un individuo es la estructura

molecular de los genes, que se localiza en los cromosomas”. (pp.105-106).

Por ejemplo, un hombre o una mujer tienen rasgos fisicos, psicolégicos muy
parecidos al de los padres. Muchas veces algunas personas suelen decirle a otra “que
caracter mas fuerte el tuyo, es igual al de tu padre”, otro ejemplo es: “tienes una
personalidad muy amable, idéntica a la de tu madre” otros también suelen decir “tu rostro
es parecido al de tu mama” y de los casos mas extremos es cuando una persona hereda
una enfermedad de los padres, por decir, diabetes, presion arterial, anemia, etc. Cabe
mencionar que no todas las enfermedades genéticas son hereditarias, pero las que se
heredan se transmiten de generaciOn en generacion, de padres a hijos y asi

sucesivamente.
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Cada uno de los factores antes mencionados influye en la sociedad o en las
organizaciones, ya que unos podran ser mas aceptados que otros. Pero ¢como afectan

los rasgos fisicos y psicolégicos a las personas dentro de la organizacién?

2.1.3. Rasgos psicoélogos

Una persona puede ser programada desde pequefia para que adapte las creencias
heredadas de los padres como, por ejemplo, si en una familia tiene una doctrina religiosa
heredada de generaciébn en generacion, los nifios que nacen en este seno seran
inculcados para que adapten esa doctrina religiosa y evitar que se pierda esa practica
heredada. Tal es el ejemplo como los judios y otras religiones que inculcan a los nifios

aprender la biblia desde pequefio y amar y adorar a Dios. Valera (1960) dice:

“Oye, Israel: Jehovéa nuestro Dios, Jehova uno es. Y amaras a Jehova ta Dios de
todo tu corazén, y de toda tu alma, y con todas tus fuerzas. Y estas palabras que
yo te mando hoy, estaran sobre tu corazon; y las repetiras a tus hijos, y hablaras
de ellas estando en tu casa, y andando por el camino, y al acostarte, y cuando te
levantes. Y las ataras como una sefial en tu mano, y estaran como frontales entre

tus ojos; y las escribiras en los postes de tu casa, y en tus puertas” (p.183).

Estos son costumbres heredadas desde el hogar para un bien en el seno de la
familia y para la sociedad. Pero también hay antivalores heredados por los padres o por
la familia, por ejemplo, si un nifio observa a su padre o madre tomar licor, fumar, y
acostumbrarlos a hacer lo malo desde pequefio hay probabilidades altas que el nifio o la
nifa lo hagan cuando tengan cierta edad de independencia y esto va a causar efectos

negativos en la sociedad.
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Por ejemplo, los antivalores heredados en la familia se trasladan también a la
organizacion como por ejemplo la deslealtad, los robos, el mal vocabulario, etc. y muchas
veces son trasladados desde el hogar a la organizacion y esto causa informidad en los

clientes internos, creando un ambiente laborar tenso y de desconfianza.

En una ocasion conoci a alguien que laboraba para una empresa llamada
Funeraria La Catdlica y la Auxiliadora. Esta persona fue sorprendida en un robo de
materias primas y el jefe muy molesto e indignado de esta persona le preguntd porque
habia hecho ese acto y el trabajador le dijo que habia crecido en una familia en donde la

mayoria robaban en las calles y en los buses y por eso el hacia lo mismo para sobrevivir.

Asi como el caso anterior hay muchos que también se viven a diario en las
organizaciones y son los causantes que las empresas tengan desequilibrio en recurso

financieros y humanos.

Por otra parte, La heredabilidad se ve reflejada en la variacion de un rasgo
determinado, vinculada con los factores genéticos y observados en una proporcion de la
poblacion. La genética conductual expone que todos los rasgos conductuales humanos
son heredables. De acuerdo con los resultados de un metaanalisis, aproximadamente el
50% de la varianza poblacional relacionada con un rasgo determinado se debe a factores

genéticos, en tanto que en el resto de los casos intervienen factores ambientales.

También se ha llegado a la conclusién que aproximadamente la mitad de las
personas que corresponden a rasgos vinculados con la personalidad y el temperamento

tiene un origen genético.
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2.2. El entorno

El entorno es un factor determinante para la personalidad, segun Serrano (2006) “El
entorno para el individuo es esa fortuna desconocida que, fuera de control, a veces le
trae oportunidades, un buen golpe de fortuna”, o le trae amenazas o desgracias, un buen
golpe de fortuna” (p.37), es decir, el entorno muchas veces pude favorecer al individuo o

desfavorecerle y esto influye para su estado de desarrollo.

Las personas que nos rodean influyen en nuestra personalidad. Cuando nos
relacionamos con personas que nos capacitan y nos brindan su ayuda para nuestro
desarrollo Serrano (2006) afirma: “El entorno es una percepcion que tiene el hombre de
todo aquello que le rodea y que no controla” (p.37). Toda nuestra vida estaremos
rodeados de diferentes entornos y con la experiencia podemos adaptarnos y adquirir

conocimientos para nuestro desarrollo. Serrano (2006), relaciona:

“¢ Qué consecuencias produce en el individuo su capacidad de percibir el entorno?
Lo mismo que a mucha gente le produce el mar: inmensidad e “incertidumbre”. Y
la incertidumbre puede originar un encadenamiento de inseguridad o de miedo o,
por el contrario, la inmensidad y la incertidumbre puede inducir a un impulso de
desafio y de lucha por hacer suyas y controlar las nuevas oportunidades que se
le abren. Entre inseguridad y oportunidad hay muchos estadios intermedios en
reaccion ante la incertidumbre, con comportamientos mas o menos meditados o
compulsivos, con los que configurar las diferentes estrategias personales o

colectivas”. (p.39).

En un mundo de constantes cambios el individuo debe de adaptare y relacionarse
con personas para adquirir conocimientos y experiencias. Serrano (2006) destaca “el ser
humano adquiere una nueva dimension al relacionarse con sus semejantes en los grupos
y tiene que adaptar su comportamiento para que sobreviva su identidad personal, ahora

mas complicada, pero también con mas oportunidades para su desarrollo” (p.99).
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Esto es fundamental para las personas, ya que un personal con muchas
destrezas, habilidades y experiencias puede adaptase de una manera mas facil en una
organizacion y a esto se le llama un valor agregado, porque es un personal con un buen

potencial que podra ser productivo para la organizacion.

Por otro lado, observamos como también estamos rodeados por gente toxica en
la organizacion, y esto suele muchas veces afectar al individuo en su comportamiento y

actitudes.

El perfil de esta gente suele caracterizarse por poner en duda nuestras
capacidades o las del resto de comparieros, generar conflictos a nivel personal o laboral,
pasan el dia hablando de cosas negativas, se quejan por todo, evitan colaborar para que
el trabajo salga adelante y pueden llegar a adoptar una actitud pasiva, que hace que el

resto del equipo tenga que hacerse cargo de algunas de sus tareas.

Para la organizacion es un reto lidiar con estas personas, ya que si esta fuerza
negativa en las personas se multiplica en la organizacién se va a generar un ambiente

tenso y de conflictos en la organizacién.

A esta gente toxica debemos contrarrestarla con inteligencia emocional, la cual
hablaremos mas adelante y esta inteligencia emocional es cultivar la capacidad de

manejar nuestras emociones y de mantener la calma bajo presion.

Los resultados de diferentes estudios permiten indicar que la influencia del entorno
compartido sobre determinados rasgos de la personalidad es nula. El entorno compartido
incluye variables como la nacionalidad, el lugar de residencia o la institucién escolar a la
cual asiste un individuo, la influencia de las normas sociales y el estilo de crianza. En
general, se considera que los padres constituyen un factor clave para el modelado de la

psicologia del nifio, cuyo estilo de apego responderia a la crianza.



21

Los valores inculcados de la familia a un nifio en la etapa de aprendizaje son
claves para su crecimiento, una familia que inyecta antivalores a un nifio o nifia, hay
probabilidades que en la etapa de adolescencia sea rebelde y se vuelve mas bien un
estorbo para la sociedad, quero decir, que la sociedad lo rechaza por su forma de ser y
este no es compatible ante una sociedad o grupo de personas que han crecido con

buenos valores en la familia.

Pero también pasa que un nifio o nifia crece con buenos valores en el seno de la
familia, pero este en la etapa de crecimiento, sea en la escuela, barrio, trabajo, va
adquiriendo antivalores que lo que conlleva es arrojar todo lo inculcado por sus padres y

adaptar todo tipo de actitudes que le causan dafio a él y a la sociedad.

2.2.1 Cultura

La cultura consiste en inadvertidos sistemas de valores, creencias, normas dispositivos
y simbolos que han sido creado por una sociedad y que sus miembros comparten. Cada
sociedad crea distintos modos de enfrentarse a su medio y darle sentido. Cuando el
medio es relativamente estable, la cultura puede persistir durante largos periodos con
pocos cambios. Sin embargo, los cambios profundos en el medio dan lugar a otros en la
cultura. Por ejemplo, cuando una persona que ha vivido en el campo y es trasladad a
una ciudad muchas de sus practicas ya no son apropiadas y deben modificarse, como
por ejemplo si antes se trasladaba a lugares lejanos en caballo, en la ciudad en vez de
caballos hay taxis, buses y otros medios de transportes para moverse de un punto a otro.

Podemos ver el siguiente ejemplo de cémo afecta la cultura de otras naciones a

personas e inclusive a un pais entero y Rojas (2005) nos sefala:
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“Este es el caso de los pueblos latinoamericanos quienes perdieron gran parte de
su identidad. Al ser “descubiertos”, fueron obligados a asumir la identidad del
colonizador. En este proceso, que nunca fue homogéneo, mezclaron su identidad
con la europea, lo que dio origen a una nueva identidad cultural, propia de los
pueblos colonizados, en la que el equilibrio social y la convivencia fraterna que
ellos habian conformado cambiaron su historia y se volvieron en contra del

“sentido de continuidad y de permanencia creadora” (p.5).

De igual forma pasaba en los siglos V y el VX en la Edad Media, el cristianismo
toma lugar predominante y estampa su sello de identidad a los pueblos de occidente que
venian de la caida del imperio romano, el poder del emperador fue asumido por el papa.
En los pueblos &rabes, se impone el islam, y luego conquista Espafia y la domina ocho
siglos. Lo religioso, lo social y lo politico (feudalismo) aportaron su cuota en la
identificacion cultural de los pueblos, que a su vez también formé parte de la identidad
cultural latinoamericana.

Ahora dentro de una cultura organizacional el individuo tiene que adaptarse para
ser competitivo y de esta manera poder cumplir con las expectativas gerenciales. Galvis
(2006) define:

“La cultura organizacional se entiende al conjunto de creencias, habitos, valores,
actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las organizaciones. La
cultura de una empresa la constituyen la tradicion, las condiciones y los valores
que dan lineamientos para un patron de actividades, opiniones y acciones, y
afirma que, la denominada por él, organizacion tendria unas caracteristicas
culturales muy especificas: confianza, amistad, trabajo en equipo y administracion

por participacion directa”. (p.8).
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La cultura tiene cierto niamero de funciones dentro de una organizacién. Podemos
decir que define fronteras; es decir, crea diferencias entre una organizacion y las demas,
también transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion, facilita la
generacion de compromiso con algo mas grande que el mero interés individual, mejora
la estabilidad del sistema social y ayuda a mantener unida la organizacion al proveer

estandares apropiados de lo que deben decir y hacer los empleados.

2.3. Autoestima

Para comenzar veamos el concepto de auto estima segun Robbins (2009) “es el Grado
en que los individuos se agradan o desagradan a si mismos, sea que se vean cComo

capaces y efectivos, y sientan que tienen o no el control de su entorno” (p.111).

Las personas difieren en el grado en el que gustan o no de si mismas y de si se
consideran capaces y eficaces. Esta vision de si es el concepto de la autoestima, las
personas que tienen una autoestima positiva se agradan a si mismas, se perciben
eficaces y con el control de su entorno. Aquellos con autoestima negativa tienden a no
agradarse, dudan de sus capacidades y se ven como insuficientes de poder ante su
entorno. Estrada (2012) plantea:

“Si una persona se conoce Yy esta consiente de sus cambios, crea su propia escala
de valores y desarrolla sus capacidades, y si se acepta y respeta, tendra
autoestima. Por el contrario, si una persona no se conoce, tiene un concepto pobre

de si misma, no se acepta, entonces no tendra autoestima” (p.9).

Tal y como plantea Estrada, observamos muchas personas hoy en dia que pierden
muchas oportunidades, para superacion en sus vidas por tener una autoestima muy baja,
porgue no se sienten capaces de realizar cierta tarea o cumplir un reto para el bien de

sus vidas.
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Por ejemplo, en mi particular, tuve que realizar 2 veces el examen de admision
para aplicar en la Unan Managua para la carrera de Administracion de Empresas.
Aunque la primera vez que hice el examen no aplique quedando aplazado, me deprimi
mucho y me senti incapaz de volverlo hacer, me sentia frustrado y molesto conmigo,
volvi a intentarlo nuevamente, pero esta vez me puse muy positivo, y lo primero que se
me vino a la mente fue, “si algunos estudiantes han pasado el examen y ahora gozan del

triunfo y siguen sus metas, ¢ Por qué yo no puedo hacer lo mismo?

Entonces volvi a tomar el reto, pero esta vez me senti mas motivado, me esforcé
aun mas; tenia la autoestima muy elevada y me sentia seguro de mi mismo. La sorpresa
que me llevé fue cuando observé que habia aplicado a mi primera opcioén (Administracion
de Empresas). Me senti satisfecho y muy feliz por haberlo logrado.

Ahora, la autoestima también se relaciona con la satisfaccion en el trabajo, porque
las personas con autoestima positiva buscan mas retos en su empleo y en realidad
obtienen los mas complejos y cuando pretenden una plaza de trabajo que va acorde a

su perfil lucharan para obtener el puesto.

Las personas con autoestima positiva se desempefian mejor porque se fijan metas
mAas ambiciosas, se comprometen mas con éstas y son mAas persistentes para
alcanzarlas. Por ejemplo, si decidimos que no podemos hacer algo ni siquiera lo

intentaremos, y no realizarlo sélo refuerza las dudas en nosotros mismos.

2.4. Inteligencia emocional

La inteligencia emocional es la capacidad para reconocer nuestros sentimientos y el de
otras personas sabiendo como manejarlos a pesar de las diferentes circunstancias,
conflictos internos y para gente toxica. Saber entender nuestras emociones nos ayuda a
saber quiénes somos. Cudl es nuestro nivel de tolerancia y como saber llevar a otras

personas con caracter distintos al nuestro. Goleman (2012) sefiala:


https://www.monografias.com/trabajos10/inem/inem.shtml
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“El déficit de inteligencia emocional repercute en mil aspectos de la vida cotidiana,
desde problemas matrimoniales hasta trastornos de salud. (La ansiedad crénica,
por ejemplo. Constituye un factor de riesgo tan relevante como el fumar un cigarro
tras otro.) el descuido de la inteligencia emocional puede arruinar muchas carreras
y, en el caso de nifios y adolescentes, conducir a la depresion, trastornos

alimentarios, agresividad, delincuencia”. (p.1).

Al conocer también las emociones de los demas nos ayuda a entablar una relacion
o un dialogo, a manejar los conflictos y llegar a una negociacion que beneficien a ambas
partes. Manejar nuestras emociones nos ayuda a tomar el control de nosotros mismos
ante conflictos con otras personas, ante alguna crisis, ante un problema que se nos
presente en nuestras vidas. La manera de majar todos estos factores negativos que
puedan llegar a nuestras vidas es saber manejar nuestras emociones, ya que de esta
manera podemos tomar decisiones o encontrar soluciones mas inteligentes controlando

el ambiente negativo que se nos presente.

Si estamos laborando en un entorno donde los conflictos estan a la orden del dia,
es importante que aprendamos a controlar y huir de este tipo de situaciones. O tal vez
hay personas que no puede contenerse al recibir una noticia, ya sea buena o mala, y
lejos de guardarlas para si mismas se entera hasta el portero del edificio de la empresa.
A continuacion, presentaremos las emociones negativas que tienen algunas personas y

como estas pueden afectar sus vidas e inclusive su salud.

24.1. Laira

La ira es un sentimiento que causa enfado, rabia o furia, ya sea ante una persona o

alguna situacion en particular que provoque a ira a la persona. Goleman (2012) revela:
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“La ira aumenta el flujo sanguineo a las manos, haciendo mas facil empufar un
armar o golpear a un enemigo; también aumenta el ritmo cardiaco y la tasa de
hormonas que, como la adrenalina generan la cantidad de energia necesaria para

cometer acciones vigorosas” (p.15).

En las organizaciones observamos cOmo hay personas que tienen este tipo de
emociones y la cuestion es que no se trata de que el que lo sufre acabe por tener una
suspension de empleo y sueldo, una denuncia o incluso un despido disciplinario si tal
comportamiento se repite en el tiempo. El problema es que alguien que no gestiona sus
emociones en el trabajo acaba provocando un deterioro en las relaciones con sus
superiores, subordinados, companieros... En definitiva, el trabajo en equipo y el buen

ambiente desaparecen.

2.4.2. Ansiedad

La mayor parte de los individuos en la organizacion al tener una responsabilidad  alta

o estar trabajando bajo presion, suelen estar bajo ansiedad. segun Sierra, (2006).

“‘Alude a un estado de agitacion e inquietud desagradable caracterizado por la
anticipacion del peligro, el predominio de sintomas psiquicos y la sensacién de
catastrofe o de peligro inminente, es decir, la combinaciéon entre sintomas
cognitivos y fisiolégicos, manifestando una reaccion de sobresalto, donde el
individuo trata de buscar una solucién al peligro, por lo que el fenbmeno es

percibido con total nitidez” (p.17).

En las organizaciones cuando hay exceso de trabajo o se esta bajo presion para
rendir un informe es seguro que el individuo se llene de ansiedad y este estado de &nimo
nace por querer hacer bien su trabajo o entregarlos en tiempo, ya que de lo contrario se

podria ganar un llamado de atencién o suspension laboral.
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Muchas veces la misma empresa es la causante de este estrés laboral, con
presiones, amenazas del tipo "si no te gusta ya sabes donde esta la puerta" o "hay
muchos afuera que les gustaria hacer tu trabajo”. Un mal ambiente laboral es la primera

piedra para tener empleados angustiados y que no rindan al nivel esperado.

En otras ocasiones la ansiedad laboral se deriva de un problema de exceso de
tareas. Aqui lo mas adecuado es pedir ayuda, a compafieros, a huestros supervisores,
para no llegar a un punto de ruptura donde quedemos totalmente bloqueados. El

resultado en todo caso siempre es el mismo, un bajo rendimiento.

Algunos de signos y sintomas de la ansiedad son los siguientes:
Sensacion de nerviosismo, agitacion o tension

Sensacion de peligro inminente, panico o catastrofe

Aumento del ritmo cardiaco

Respiracion acelerada (hiperventilacion)

Sudoracion

Temblores

Sensacion de debilidad o cansancio

© N o o A W DdhBRE

Problemas para concentrarse o para pensar en otra cosa que no sea la
preocupacion actual.

9. Tener problemas para conciliar el suefio

10. Padecer problemas gastrointestinales

11. Tener dificultades para controlar las preocupaciones

12. Tener la necesidad de evitar las situaciones que generan ansiedad
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2.4.3. Estrés laboral

Todos en algin momento de nuestras vidas sufrimos de estrés ya sea por alguna
situacion de crisis en nuestros hogares o situaciones dificiles que se nos presenten en el

trabajo y este problema va de aumento y mayormente en el ambito laboral.

Ante un mundo cambiante donde la globalizacion est4 a la maxima potencia, las
organizaciones se tienen que poner al dia ante factores econdémicos, sociales y
tecnoldgicos, etc. y estos factores cambiantes estan causando nuevos riesgos y también
nuevas oportunidades de desarrollo personal y social. Para Lacosta (2019) el término

estrés:

“Se ha convertido en un vocablo habitual de nuestra sociedad actual, con el grave
error de su normalizacion. El estrés es un fendmeno cada vez mas importante en
la sociedad moderna y practicamente en todos los grupos poblacionales se esta
produciendo un aumento del estrés. Un mal abordaje del estrés desencadena

enfermedades y agrava las que no produce” (p.9).

Por eso hay que tener el cuido de manejar el estrés y poder salir en algin tiempo
libre para despejar la mente y no tratar de pensar en los problemas, ya que esto ayudaria

a desinflar la chimbomba de estrés que esta en nuestro ser.

2.4.4. Estrés y el problema en la salud

Debido a las altas exigencias de las organizaciones en pleno siglo XXI por competir y ser
los lideres en el mercado, aumentan sus exigencias, su operatividad y suelen tener
constantemente innovacion para poder cumplir con las exigencias en el mercado esto
suele tener un efecto domino para cada unidad de la organizacion y por consiguiente a

cada uno de los trabajadores.
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Estas exigencias sumado con la presion laboral suele afectar a los trabajadores
con un sintoma comun, llamado estrés y si este estado de cansancio mental no se trata

a tiempo puede causar problemas fisicos y psicologicos. Lacosta (2019) cita:

“El estrés en los problemas de salud, las demandas psicosociales a las que se
enfrentan las personas, en interaccién con los recursos de que disponen para
acometerlas, pueden originar una serie de consecuencias fisioldgicas, cognitivas

y motoras sobre su estado de salud.

Los efectos negativos del estrés pueden afectar a diferentes areas de los
individuos: efectos fisicos como tensién muscular, cefalea tensional, malestar,
alteraciones gastrointestinales, taquicardia, temblores o envejecimiento de la piel;
emocionales como irritabilidad, impaciencia, ansiedad, depresién, negativismo,
comportamentales como abuso de drogas, recaidas en periodos de abstinencia,
abandono de habitos saludables, trastornos del apetito o malas relaciones

interpersonales, entre otros” (p.20).
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Tabla 1. Niveles del estrés

1. Nivel cognitivo-subjetivo 2. Nivel fisioldgico 3. A nivel motor u observable
1. Preocupacion 1. Sudoracion 1. Evitacion de situaciones
2. Temor 2. Tension muscular temidas
3. Inseguridad 3. Palpitaciones 2. Fumar, comer o beber en
4. Dificultad para decidir 4. Taquicardia exceso.
5. Miedo 5. Temblor 3. Intranquilidad motora
6. Pensamientos negativos sobre 6. molestias en el (movimientos repetitivos,
uno mMismo estomago roscarse, tocarse, etc.)
7. Pensamientos negativos sobre 7. Dificultades respiratorias 4. Ir de un lado para otro sin
nuestra actuacion ante los 8. Sequedad de boca finalidad concreta
otros 9. Dificultad para tragar 5. Tartamudear
8. Temor a que se den cuenta de 10. Dolores de cabeza 6. Llorar
nuestras dificultades 11. Nauseas 7. Quedarse paralizado etc.
9. Temor a la pérdida de control 12. Molestias en el
10. Dificultades  para  pensar, estomago

estudiar o concentrarse

Estos problemas de salud generados por el estrés no solamente afectan a la
persona, sino que va mas alla, es decir, afecta a la familia ya que también el nucleo
familiar padece por estos problemas causando preocupacion por la salud de la persona

entrando también en tensiones y angustia.

2.4.5. La motivacion

Las personas suelen ser mas productivas cuando se sienten motivadas por la

organizacion. Es un factor clave para el mejor rendimiento, funcionalidad y productividad

en las organizaciones. Robbins (2009) enfatiza:
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“Es bastante seguro afirmar que la teoria mejor conocida sobre la motivacion es
la de la jerarquia de las necesidades, enunciada por Abraham Maslow, que
planted la hipétesis de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de

cinco necesidades” (p.176).

1. Fisiologicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades
corporales.

2. Seguridad. Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.

3. Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima. Quedan incluidos factores de estimacién internos como el respeto de

1. Si, la autonomia y el logro; y factores externos de estimacién, como el status,
el reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser:
se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la

autorrealizacion.

Jerarguia de las necesidades seguin Maslow

Autorrealizacion

k4

Estima/reconocimiento

— Y oz )
I Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Fisioldgicas

.
L

Fuente: A. H. Maslow, Motivation and Personality, 3a ed., R. D. Frager y J. Fadiman (eds). © 1997.
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Conforme se satisface lo bastante cada una de estas necesidades, la siguiente se
vuelve dominante. El individuo sube los escalones de la jerarquia. Desde el punto de
vista de la motivacién, la teoria afirma que, si bien ninguna necesidad se satisface por
completo, aquella que se cubre en lo sustancial deja de motivar. Asi que, de acuerdo con
Maslow, si usted desea motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia
se encuentra esa persona y centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las

superiores.

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow ha recibido mucho
reconocimiento, en particular de los gerentes profesionales. Esto es atribuible a su l6gica
intuitiva y facilidad de comprension. Desafortunada mente, las investigaciones no le dan
validez. Maslow no le dio una base empirica y varios estudios realizados para validarla

tampoco lo han conseguido.

2.4.6. Proactivo

Cuando una persona es proactiva estd asociado con el éxito. Las personas que
desempeiian un papel activo en el lugar de trabajo son las que inevitablemente se
desempeiian mejor y se hacen notar por sus superiores. Aguilera (2015) plantea que la
“proactividad significa tender a la accion. Para lograrlo requerimos construir una actitud
hacia el cambio, generar nuevas ideas, buscar soluciones y, entre otras cosas, proponer
dinamicas” (p.114). Las personas de elevada inteligencia social son primordialmente

nutritivas en su comportamiento, se vuelven magnéticas para los demas”.

Este tipo de personas son muy valiosas para las organizaciones porque no solo
son conformista de lo que hacen, sino, que se visionan para obtener los resultados
propuestos sin importar de las dificultades que se les presente, sigue citando Aguilera
(2015) “Para el proactivo, no basta con proponer ideas, hay que convertirlas en acciones
reales para romper la barrera estéatica del imaginar y sofiar, e ir hacia el actuar. Es sumar

accion e imaginacion de manera continua y simultanea” (p.115).
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En el siguiente ejemplo se presentara el caso de una mujer con mucha inteligencia
emocional y como esta le beneficidé para cumplir sus metas propuestas. Robbins (2009)
nos destaca un modelo de ejemplo a seguir:

“Meg Whitman, CEO de eBay, es una lider con mucha inteligencia emocional.
Desde que el fundador de eBay la seleccioné para transformar la naciente
empresa en otra global, surgié como una ejecutora estrella de un trabajo que
demanda la interaccion social con empleados, clientes y lideres politicos de todo
el mundo. Whitman es descrita como alguien con mucha confianza en si misma
pero humilde, confiable, sensible a la cultura y experta en formar equipos vy dirigir
el cambio. En la fotografia, Whitman da la bienvenida a las oficinas de eBay a
Gloria Arroyo, presidenta de Filipinas, donde la empresa tiene un sitio de
subastas.” (p.265).

La proactividad hace que el trabajador sea autonomo y confiable, es decir, esto
da confianza a los jefes y les brinda seguridad, ya que un trabajador con esta

cualidad logra los objetivos establecidos por el area o por la organizacién.

En relaciéon a lo antes expuesto se concluye que en las organizaciones hay
diferentes tipos de individuos caracterizados por comportamientos diferentes a los
demas, esto se debe a que cada individuo estd dotado con diferentes tipos de
personalidades y responden con diferentes tipos de actitudes ante el entorno que los
rodea o ante diferentes tipos de situaciones que se les presente, las cuales pueden
causar un efecto positivo y vitales para el funcionamiento de la organizacion y otras

causan efectos negativos perjudiciales para la misma.

Los individuos que causan efectos positivos dentro de la organizacion son los
mencionados en el punto de la inteligencia emocional, las cuales son personas
motivadas, personas proactivas y con una auto estima elevada estas son un eje esencial

para una organizacion para la operatividad y productividad encarrilandola al éxito.
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A estas personas con inteligencia emocional positiva son aun mas eficientes
cuando se les brinda un buen clima laboral, un buen entorno y cuando la empresa tiene
una cultura organizacional positiva que cobija a los empleados y los estima logrando un

efecto producente para la organizacion.

De lo contrario pasa con las personas toxicas, personas con bajo auto estima, sin
inteligencia emocional. Estas son perjudiciales para el ambiente de la organizacion y si
la organizacién se presta a apoyar este tipo de persona lo Unico que va causar son
efectos negativos, perdida de personal valioso y productivos, este cancer organizacional
hara que la que las empresas mueran tarde o temprano si no se toman medidas

correctivas.
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Capitulo tres. Trabajo en equipo dentro de las organizaciones

Este capitulo aborda la dindmica del comportamiento organizacional desde la
perspectiva de los equipo formales o informales y las nuevas practicas de los equipo de
alto desempefio, las organizaciones modernas estan dejando atrds las estructuras
tradicionales, basadas en Organos y puestos, ya que estan optando por estructuras
formadas por equipo, en lugar de separar a las personas en puestos individualizados y
aislados, las organizaciones prefieren juntarlas e integrarlas en equipo cohesionados y

de alto rendimiento.

3.1. Concepto de trabajo en equipo

Una tactica fundamental para establecerse como un buen integrante de equipo, consiste
en reconocer de manera activa los intereses y los logros de los deméas hagale saber a
los integrantes del equipo que se preocupa por sus intereses después de hacer una

sugerencia durante una reunion del equipo. Chiavenato (2009), afirma:

“En el estudio del comportamiento organizacional, el equipo es una importante
unidad de andlisis, de igual manera adquiere relevancia conocer su dinamica
grupal, es decir, las fuerzas que estan detras de las relaciones entre miembros de
un equipo en una situacion social, cuando se aplica este concepto para estudiar
el comportamiento organizacional, el punto central es la dinamica entre los

miembros de los equipos de equipo en las organizaciones.

El concepto de equipo se puede definir de distintas maneras segun la perspectiva
que se utlice. Un equipo esta compuesto por dos o mas personas
interdependientes que se unen e interacttan para alcanzar determinados
objetivos. El comportamiento de un equipo es mas que la suma de las conductas

de los individuos que lo forman” (p. 272).
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Un equipo es un conjunto de personas con habilidades complementarias que
realizan una tarea para alcanzar resultados comunes. En definitiva, un equipo de trabajo
esta conformado por profesionales con habilidades complementarias que deben alcanzar

un objetivo comun.

El trabajo en equipo es muy importante para el desarrollo de una organizacion,
trabajar en conjunto ayuda a cumplir metas, desarrollar habilidades para una mejor

coordinacion. Jaramillo (2012) afirma:

“Toda organizacion es fundamentalmente un equipo constituidos por sus
miembros, el equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o auto
asignadas de acuerdo a habilidades y competencias especificas para cumplir una
determinada meta bajo la conduccion de un coordinador. El trabajo en equipo se
refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un
equipo humano para lograr las metas propuestas” (p. 6).

Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico que mas influye en los
trabajadores de forma positiva porque permite que haya un comparferismo. Puede dar muy
buenos resultados, ya que normalmente genera entusiasmo y produce satisfaccion en las
tareas recomendadas, que fomentan entre los trabajadores un ambiente de armonia y

obtienen resultados beneficiosos.

3.2. Tipos de equipos

Trabajar en equipo aumenta la competitividad de los mejores talentos de la organizacion
para hacerla exitosa, cada equipo de trabajo tiene sus propiedades que moldean el
comportamiento de cada organizacion y los miembros, asi como el desempeiio de estos.
Andrew (2008) afirma:
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“Todos los equipos laborales comprenden la caracteristica de estar constituidos
por personas que trabajan juntas en colaboraciéon y que poseen diferentes
habilidades. Es posible identificar varios equipos de trabajo por lo general la gente

de éxito tuvo la oportunidad de formar parte de diversos tipos de equipo.

La idea es que los empleados colaboren en lugar de que compitan con los demas
o les impidan realizar sus trabajos a medida que los equipo se han vuelto mas
importantes en el ambiente de trabajo, se ha ido haciendo un esfuerzo cada vez
mayor por definir y especificar las habilidades y los conocimientos que una
persona necesita para actuar en forma eficiente en un equipo, especialmente en

los equipos que se dirigen solos” (p. 62).

Los proyectos la fuerza de trabajo y los comités poseen un disefio similar al de los
equipos internacionales, asi es que no se les considerara por separado, sin importar la
etiqueta que se le ponga a un equipo, su propdsito general consiste en contribuir y crear
un ambiente de trabajo de colaboracién en el que las personas se ayudan unas a otras

para alcanzar metas constructivas.

Los equipos de trabajo son de gran importancia dentro de una organizacion ya
gue estos se le consideran un factor importante para crear y contribuir dentro de una
organizacion un ambiente de trabajo, estos equipos estdn formados por personas
capaces de analizar e interpretar, ya que estas personas deben de estar dotados de
habilidades y conocimientos para contribuir a la eficacia y eficiencia en la toma de

decisiones dentro de la organizacion. Chiavenato (2009), afirma:

“Los equipos pueden ser formales e informales, los formales son conjuntos de
trabajos que crea la organizacién mediante la asignacién de tareas especificas,
en los equipos formales se estimulan aquellos comportamientos que favorecen el

trabajo conjunto para alcanzar los objetivos de la organizacion” (p. 273).
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El trabajo en equipo es el trabajo hecho por varias personas donde cada uno hace
una parte, pero todos tienen un objetivo comun. Pero para que se considere trabajo en
equipo o cooperativo, el trabajo debe tener una estructura organizativa que favorezca la
elaboracién conjunta del trabajo y no que cada uno de los miembros realicen una parte

del trabajo y juntarlas.

3.2.1. Equipos de mando

Los grupos de tareas, que también determina la organizacién, representan la asociacion
de aquellos que se unen para culminar una encomienda de trabajo. Sin embargo, los
limites de un grupo de tareas no terminan con el superior jerarquico inmediato, sino que
pueden cruzar las relaciones de mando. Chiavenato (2009), declara “son equipos
tradicionalmente determinados por las relaciones formales de autoridad y estan definidos
en el organigrama en general incluyen a un gerente y a los subordinados que dependen
directamente de él (p. 273)". Debe observarse que todos los equipos de mando son
también grupos de tareas, pero estos ultimos pueden abarcar departamentos o unidades

de la organizacién, no ocurre lo contrario.

3.2.2. Equipos de tarea

Este tipo de equipo se enfocan en funciones o asignaciones orientadas por los jefes
inmediatos, estos equipos son capases de hacer varias cosas sin salir de su problema

principal. Chiavenato (2009), declara:

“Son equipos definidos por la organizacion y formados por personas que ejecutan
determinadas tareas o funciones, sin embargo, no se limitan al area de su superior
jerarquico inmediato si no que pueden trascender las relaciones de mando.
Equipos de tareas con plazos definidos como las comisiones, las investigaciones

muestran que los equipos de tareas siguen una secuencia”.
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La primera reunién sirve para para definir la direccion del equipo, se embozan
normas de comportamiento y las premisas del enfoque del proyecto las cuales
duraran mientras exista el equipo, la direccién de un equipo se convierte en ley y
es poco probable que se vuelva a analizar durante la primera mitad de la vida del

equipo.

La primera fase de actividad de un equipo se caracteriza por la inercia, el equipo
tiende a quedarse estatico 0 a seguir un curso de accion fijo en la fase uno, el
equipo es incapaz de actuar para vencer esa inercia, esta etapa ocupa la mitad
de la vida del equipo la mitad de la vida del equipo, independientemente del tiempo
que este dure. Al final de esta primera fase ocurre una transicion que se
caracteriza por innumerables cambios que destruyen pautas anteriores y
renuevan perspectivas, la transicion marca el fin de la primera fase y da inicio una

revision de la direccién, es decir la fase dos.

La segunda fase también pasa por una etapa de equilibrio o inercia, en esta etapa
los miembros del equipo ejecutan los planes elaborados en el periodo de
transicion. La dltima reunion de un equipo temporal se caracteriza por actividades
sumamente rapidas y por una nueva oleada de tareas para concluir el trabajo.
Esta pauta muestra que los equipos tienen largos periodos de inercia,
interrumpidos por breves momentos de cambios radicales provocados por la
conciencia de las limitaciones de tiempo, se trata de la teoria del equilibrio
puntuado, que solo es aplicable a los equipos de tarea temporales cuando trabajan

a plazos rigidamente definidos” (p. 273).

Un equipo de trabajo es un grupo de personas organizadas, que trabajan juntas
para lograr una meta. Un equipo pretende alcanzar unas metas comunes. El equipo se
forma con la conviccién de que las metas propuestas pueden ser conseguidas poniendo
en juego los conocimientos, capacidades, habilidades, informacién y, en general, las

competencias, de las distintas personas que lo integran.
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3.2.3. Equipos informales

Estos equipos son formados esporadicamente cuando surgen situaciones para resolver,
estos equipos se forman por lo general en base entre amigos o personas que tengan
intereses en comun para desarrollar habilidades y dar repuesta a los problemas de la

organizacion. Chiavenato (2009), declara:

“Los equipos informales son aquellos que surgen de forma espontanea como
resultado de las relaciones entre personas, su naturaleza es tipicamente social
surgen en el entorno laboral en repuesta a las necesidades del contrato social,

suelen formarse con base a amistades o intereses comunes” (p. 273).

Los grupos informales son alianzas que no tienen una estructura formal ni estan
definidos por la organizacién. Estos grupos son formaciones naturales del entorno laboral
gue surgen en respuesta a la necesidad de contacto social. Tres empleados de diferentes

departamentos que comen periddicamente juntos son un ejemplo de grupo informal.

3.2.3.1. Clasificacion de equipos informales

Debido a las interacciones que resultan por la proximidad fisica o ejecucion de
tareas, se observa que muchas veces los trabajadores emprenden actividades en
conjunto, como jugar al golf, trasladarse en grupo del trabajo a casa, tomar el almuerzo

y hablar en los descansos. Chiavenato (2009) menciona:

1. “Equipos primarios: también llamados equipos pequefios en términos técnicos
existen una diferencia entre ambos un equipo pequefio es simplemente aquel cuyo
tamafio es menor; en cambio un equipo reducido por razones de aceptacion se
basa en la interaccion que permite la comunicacion directa, el equipo primario por
Su pequeiio se caracteriza como la lealtad y por qué sus miembros tienen valores

en comun.
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2. Equipos de interés: son los equipos de personas que se unen para enfrentar
problemas similares o alcanzar un objetivo comun que satisfara a sus intereses
individuales, se pueden unir para planear los dias de descanso que pasaran
juntos, para apoyar a un amigo que estéa pasando apuros, para demandar mejores

condiciones de trabajo.

3. Equipos de amistad: Son equipos de personas que van mas alla del entorno
laboral ya que tienen relaciones sociales, por lo habitual estan en un mismo rango

de edad, comparten una herencia cultural, la aficion por el mismo

4. Coaliciones: Investigaciones recientes han revelado que el nivel social puede
afectar la formacion de alianzas estratégicas en las organizaciones al nivel micro,
las coaliciones de individuos y de equipos dentro de las empresas son reconocidas

como una dimensién importante de la dinamica grupal” (p. 273).

Los grupos informales prestan un servicio muy importante puesto que satisfacen
las necesidades sociales de sus miembros. Debemos reconocer que estas relaciones
entre individuos, aunque informales, influyen hondamente en su comportamiento y

desempeiio. No hay una razon exclusiva para que los individuos se unan en grupos.

3.2.3.2. Caracteristicas de una coalicion

Se puede definir coalicion como alianza, union, liga, confederacién o acuerdo entre
varias partes. Esta alianza puede hacerse tanto entre varios partidos politicos, como entre
paises o empresas capitalistas, teniendo como objetivo el realizar una accioén conjunta. A
pesar de que el concepto es usado con diferentes enfoques la literatura indica que la

coalicion tiene las siguientes caracteristicas. Chiavenato (2009) dice:
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1. “La etapa de formacion: es el paso inicial de la construccién de un equipo y
consta de dos fases. Primero, las personas ingresan al equipo debido a la
asignacion de un trabajo (equipo formal) o debido a que sean obtener un beneficio
(equipo formal); una vez que las personas reunidas se inicia la segunda fase de
la etapa de formacion o sea la definicion de los propdsitos, la estructura y el

liderazgo del equipo, esta fase se caracteriza por la incertidumbre.

2. La etapa de la tormenta: es aquella en la que surge el conflicto dentro del
equipo, los miembros aceptan la existencia del equipo, pero se resisten al control
que este impone a su individualidad decidir quién debe controlar al equipo también
genera conflicto, cuando termina esta etapa surge un liderazgo relativamente claro

en el equipo y se logra de acuerdo 0 consenso en cuanto a su direccion.

3. La etapa de la normalizacién: se presenta cuando se desarrollan relaciones
estrechas y el equipo se cohesiona gradualmente. Surge un fuerte sentimiento de
identidad de equipo y camaraderia. Esta fase termina cuando la estructura esta
fase termina cuando la estructura del equipo y camaraderia, esta fase termina
cuando la estructura del equipo se consolida y el equipo asimila un conjunto con

mas expectativas que definen el comportamiento de sus miembros.

La etapa de desempefio: se presenta cuando la estructura del equipo es
totalmente aceptada y funcional, la energia deja de dirigirse a conocer y
comprender cada uno de los miembros y se enfoca en el desempefio de la tarea
a realizar, el desempefio es la ultima etapa de desarrollo de los equipos

permanentes de trabajo.
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La etapa de interrupcion: Los equipos temporales, como las comisiones, las
fuerzas de tarea, los equipo y equipos similares que deben desempefar una tarea
limitada pasa por una quinta etapa, en el equipo se alisa para el Incorpora miento,
es decir, para cada miembro regrese a sus actividades normales en otras aéreas,
este momento el equipo deja de existir, lograr altos niveles de rendimiento en
determinadas tareas es una de las prioridades de los conjuntos creados para

mejorar actividades” (p. 273).

La consideracion del trabajo en equipo ha ido en aumento a lo largo de los afios.
Ya no solo es visto como una via para aumentar la motivacion y mejorar el abordaje de
la resoluciébn de problemas. Actualmente, se les concede autoridad para tomar

decisiones y gestionar los procesos de los que son protagonistas.

3.3. Estructura del equipo

Los equipos de trabajo se caracterizan por tener una estructura que modela el
comportamiento de sus miembros y permite explicar y proveer una buena medida en el
comportamiento de los individuos, asi como el desempefio de los equipos. Chiavenato
(2009), declara:

1. “Liderazgo formal: en general cada equipo tiene un lider, el cual es sefialado
formalmente por la organizacion recibe distintos nombres. El lider formal

desemperia una funcién muy importante en el equipo.

2. La funcion: es el conjunto de actividades y comportamiento que se requiere de
la persona que ocupa un puesto determinado en la organizacién. Muchas
funciones son claras y disefiadas ya sea por el conocimiento que la persona tiene
de una tarea organizacional o proceso técnico, o porque les lo comunica el lider

formal u otros miembros de la organizacion.
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3. Desempefio del papel: cada uno de los miembros del equipo desempeiia la

funcién especifica que le ha atribuido la funcion.

4. Las normas: todo equipo establece sus normas las pautas del comportamiento
que aceptan y comparten todos los miembros, las normas especifican aquellos
gue los miembros en ciertas circunstancias y son medio que permiten influir en el

comportamiento de las personas con un minimo control externo.

5. Estatus: se refiere a la posicion social que las personas atribuyen a un equipo
0 a los miembros de este, a pesar de todos los esfuerzos para buscar la igualdad
y evitar las diferencias sociales. La sociedad actual sigue estructurada en base en
clases definidas y diferenciadas, asi mismo cada equipo social cada miembro

tiene funciones derechos y rituales que los diferencian de los errores.

6. El tamafo: este influye en el comportamiento del equipo debido las variables
implicadas, existe evidencia de los equipos pequeiios realizan mejores las tareas,
en cambio los equipos mas grandes obtienen mejores resultados cuando se trata

de resolver.

7. La composicion: se refiere a la combinacién de conocimientos y competencias
gue los miembros aportan al equipo, puede ser homogénea o heterogénea
.diversas investigaciones han demostrado que los equipos heterogéneos,
integrados por personas diferentes en términos de personalidad, sexo, educacion
especializada, poseen una mayor variedad de habilidades e informacién y por ello
pueden ser mas eficaces sobre todo al realizar tareas cognitivas que demandan
creatividad e innovacién, la diversidad reune habilidades y competencias muy

variadas.

8. La estructura estd compuesto por el nUmero de personas, las cualidades y en
qué areas de la organizacion se encuentran, cada uno de estos equipos segun su

tamanfo tienen diferentes tipos de funciones.
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9. Cohesion: se refiere al grado de atraccion que sienten los miembros entre siy
Su motivacion para permanecer en el equipo, la cohesion es muy importante
porque estd asociada a la productividad, se fortalece cuando los miembros del
equipo pasan juntos una parte importante de su tiempo, cuando el tamafio del
equipo esta reducido que facilita la interaccion o cuando este sufre amenazas

externas que llevan sus elementos a cerrar filas” (p.278).

Las personas son la parte fundamental del equipo. Cada uno de los miembros
aporta conocimientos, habilidades, destrezas, capacidades. Asi mismo, sus debilidades,
sus necesidades, aportan también al equipo. Las personas somos seres integrales, todos
llegamos a los equipos con nuestras imperfecciones y nuestras cualidades, y ese
conjunto Unico que es cada ser humano, es fundamental para que cualquier propdsito se

lleve a cabo.

3.3.1. Condiciones de la organizacién para trabajar en equipo

Cada organizacion crea las condiciones de trabajo para sus integrantes visualizandolos
y creando condiciones externas que influyen en el desempefio laboral de cada uno sus

miembros. Chiavenato (2009), declara:

1. “Estrategia de la organizacién: Es definida por la directiva de la organizacion,
que establece los objetivos globales y los medios para alcanzarlos, la estrategia
puede estar orientada a la expansién de los negocios a disminuir el tamafio de las
operaciones, aumentar la participacion de mercado, reducir los costos, mejorar la

calidad.

2. Estructura de autoridad: Define quién depende de quién, quien toma las
decisiones y cuales son aquellas. Qué las personas o los equipos podran tomar
en forma autbnoma. La estructura determinada el lugar del equipo dentro de la
jerarquia de la organizacion, quien es su lider formal y cuales son las relaciones

formales con los otros equipos.
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3. Reglas formales: Las organizaciones definen reglas, procedimientos, politicas,
descripciones de puestos y directrices para estandarizar el comportamiento de sus
miembros, mientras que las reglas formales que imponga una organizacion a sus
miembros, mas congruente y previsible sera el comportamiento de los integrantes
de los equipos de trabajo. Sin embargo, esto implica una merma considerable a la

libertad y la autonomia de las personas.

4. Asignacion de recursos: Determina la manera en que el dinero, el tiempo, las
materias primad y el quipo se distribuiran entre diversos equipos de acuerdo con

las decisiones de la organizacion.

5. Proceso de seleccién de personal: dado que los miembros de un equipo
cualquiera también son miembros de un equipo cualquiera también son miembros
de la organizacién, los criterios de seleccion de esta determinaran las

caracteristicas de las personas que formaran parte de sus equipos de trabajo.

6. Sistema de evaluacion del desempefio y de recompensa: La organizacion
define metas de desempefio que pueden ser especificas y ambiciosas como los
equipos forman parte de un sistema mayor (la organizacion), el comportamiento
de sus miembros esta influido por la manera en que la organizacién evalta el

desemperio y las conductas que consideran valiosas y dignas de recompensa.

6. Cultura de la organizacion: Define mediante normas los comportamientos
aceptables e inaceptables, los miembros de los equipos de trabajo tienen que
aceptar las normas implicitas y explicitas de la cultura corporativa para poder

permanecer dentro de la organizacion.
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8. Condiciones fisicas de trabajo: Son caracteristicas del lugar de trabajo impuestas
al equipo, instalaciones, distribucion de espacios, la colocacion del equipo,
iluminacion y comodidad, estas caracteristicas pueden facilitar u obstaculizar el
trabajo y la interaccién entre equipos, una de las principales preocupaciones de
las organizaciones modernas es crear un ambiente agradable y positivo para que

los equipos de trabajo funcionen mejor” (p. 280).

Un equipo de trabajo no existe en el vacio ni en el aislamiento total, si no que
forma parte de una organizacion. El comportamiento de un equipo queda mas claro

cuando visualizamos como subsistema integrado a un sistema mayor.

3.3.2. Eficiencia y eficacia de un equipo

La eficiencia y la eficacia es una de las caracteristicas de los equipos ya que la toma de
decisiones es precisa y disminuye el margen de error para el bienestar de la

organizacion. Chiavenato (2009), declara:

“Desde el punto de vista la eficiencia, los individuos casi siempre tienen ventaja
sobre los equipos, la toma de decisiones en equipo consume mas tiempo que la
individual, la excepcion se presenta cuando para conseguir la misma cantidad de
datos, el individuo tarda mas en hacer investigaciones y hablar con otras personas
de distintas areas y especialidades, lo que reduce el tiempo que tardan en reunir
informacion. Los equipos son menos eficientes que los individuos en la toma de
decisiones, por ello vale la pena preguntarse si lo que se gana en eficacia

compensa lo que se pierde en eficiencia”.
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Desde el punto de vista la eficiencia, los individuos casi siempre tienen ventaja
sobre los equipos, la toma de decisiones en equipo consume mas tiempo que la
individual, la excepcién se presenta cuando para conseguir la misma cantidad de
datos, el individuo tarda mas en hacer investigaciones y hablar con otras personas
de distintas areas y especialidades, lo que reduce el tiempo que tardan en reunir
informacion. Los equipos son menos eficientes que los individuos en la toma de
decisiones, por ello vale la pena preguntarse si lo que se gana en eficacia
compensa lo que se pierde en eficiencia.

El trabajo en equipo es una manera eficaz y eficiente de llevar a cabo diferentes
tareas y proyectos que el mundo profesional requiere. Hoy en dia para que una
organizacion sea exitosa; los gerentes, supervisores y empleados, deben trabajar juntos
y coordinados, para mejorar la calidad, incrementar la productividad y alcanzar altos

niveles de satisfaccion en los clientes.

3.3.3. Ventajas y desventajas del equipo y del trabajo en equipo

Conocer las ventajas y desventajas de los equipos de trabajos son una forma de
disminuir el margen de error, evaluar los puntos débiles para fortalecerlos y asi poder ser

equipos alta mente funcionales para la organizacion, Andrew (2008) afirma:

“Los equipos siempre han constituido los ladrillos de las organizaciones, pero en
fechas recientes han ido colaborando una mayor importancia como la unidad
basica de la organizacion del trabajo, en un intento por hacer frente los numerosos
cambios ocurridos en el cambio exterior muchas organizaciones les han otorgado
a los equipos y flexibilidad, por otra parte, los equipos se ven obligados con

frecuencia a trabajar mas de cerca con los clientes y los proveedores.
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La que siente aceptacion del equipo indica que el trabajo de equipo ofrece muchas
ventajas, sin embargo, es conveniente especificar algunas de estas ventajas y
también examinar los problemas potenciales del equipo, tener conocimiento de
los posibles fracasos puede ayudar a una persona a evitarlos las mismas ventajas

y desventajas también a la toma conjunta de decisiones.” (p.65).

La que siente aceptacion del equipo indica que el trabajo de equipo ofrece muchas
ventajas, sin embargo, es conveniente especificar algunas de estas ventajas y también
examinar los problemas potenciales del equipo, tener conocimiento de los posibles
fracasos puede ayudar a una persona a evitarlos las mismas ventajas y desventajas

también a la toma conjunta de decisiones.

3.4. Confianza en los integrantes del equipo

Fomentar la confianza entre cada uno de los Miembros de los equipos es importante ya que
cada integrante brinda una valiosa aportacion en ideas para el buen funcionamiento del

equipo dentro de la organizacion. Andrew (2008) afirma:

‘La actitud fundamental de todo integrante sobresaliente del equipo es la
confianza entre los demas integrantes del equipo incluyendo al lider trabajar en
un equipo es semejante hacer socio de un pequefio negocio si no esta convencido.
Otros miembros del equipo se preocupan de verdad por sus intereses resultara
dificil compartir opiniones e ideas y temera que los deméas hagan comentarios
negativos a sus espaldas, tener confianza en los integrantes del equipo significa
también creer que sus ideas son relacionales y técnicamente solidas hasta que se

demuestre lo contrario” (p. 72).

Otra prueba de confianza consiste en estar dispuesto a correr riesgo con los
demas, se puede correr riesgos poniendo a pruebas una de sus ideas no demostradas

o presentando una idea no apropiada si preocuparse de hacer el ridiculo.
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3.5. La comunicacion como base del trabajo en equipo

Fortalecer la comunicacion en el equipo de trabajo es de vital importancia ya que con
una buena comunicacién se pretende fortalecer las relaciones laborales entre los

miembros de la organizacion. Andrew (2008) afirma:

“La comunicacion es el fundamento del trabajo en equipo, la capacidad para
administrar equipo de trabajo se reconocen aquellas personas que comprenden y
manejan de manera adecuada el arte de llevarse bien con todas las personas.
Quienes son capaces de trabajar en equipo comprenden la riqueza de entablar
relaciones humanas adecuadas en los diferentes momentos de la vida, el (como,
porque) para que el aprendizaje de la comunicacion es la habilidad que implica

saber dialogar y discutir”.

Es necesario a aprender a escuchar a los demas para poder comunicarse, el
pensamiento critico es la herramienta fundamental para poder comprender el
mensaje que desean transmitir a los demas, teniendo en cuenta quienes son ellos,

analizando con otro punto de vista.

Se debate con el propésito de entender la postura de los otros y la de uno mismo
escuchando con el fin de ampliar la vision, las personas que saben trabajar en
equipo son interesadas en conocer los argumentos de los otros y reconocen el
valor de discutir sobre ideas distintas que produzcan beneficio y no imponer sus
ideas, si no que enriquecerlas mediante las aportaciones de todos los miembros
del equipo y aceptan cuando otros tienen mejores ideas o diferentes, es decir, lo

importante no es imponer si no comprender y llegar acuerdos.
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Quienes aprenden a trabajar en equipo no participan en conversaciones absurdas
gue no llevan a ninguna accién positiva a los miembros del equipo, su aptitud
demuestra que valoran la humildad como la cualidad necesaria para conversar. El
trabajo en equipo implica reunir conocimientos, habilidades y valores del miembro
a favor de todos y con ello cada individuo aprende del otro y corrige sus propios
errores, potencia sus debilidades y descubre fortalezas que conlleven al

crecimiento del equipo” (p. 73).

Tener una direccion comun se convierte en una condicion indispensable para el
trabajo en equipo quienes saben hacia donde se dirigen y lo que quieran lograr, optimizan
energias y evitan desperdiciar las mismas, el pensamiento de una construccion social
gue se enriquece y potencia a la medida que las personas aprendemos a dialogar
compartir conocimientos tanto tedricos como de las experiencias, permite a la gente que
ha aprendido a comunicarse a entender los problemas y con ello a buscar mejores

soluciones.

3.5.1. Condiciones basicas para el dialogo

Dialogar es una de las facetas mas dificiles de la labor de escribir, 0 al menos asi me lo
parece. Conseguir que los didlogos no sean acartonados, que complementen la accion,
y contribuyan a la historia es muy dificil, pero aqui os traigo las reglas que yo siempre

procuro tener presentes para mejorar mis dialogos. Andrew (2008) menciona:

1. Tener conciencia de nuestras ideas, opiniones, perjuicios, necesidades, etc., no

adoptar pensamientos rigidos que nos haga sentir obligados a defenderlos.

2. Considerar a los deméas de manera consciente como colegas estableciendo
vinculos de igualdad que permitan el flujo de ideas se hace imprescindible al
aprender a ver los adversarios como colegas con otras perspectivas,
intercambiando formas de pensamiento de manera relajada y respetuosa que nos
ayude a dejar atas los sentimientos de enojo que comunmente se dan cuando las

personas no tienen disciplina de mantener la mente abierta.
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3. Entablar relaciones simétricas en donde se evite la idea de superioridad y / o

subordinacion las relaciones donde los individuos se muestran como iguales.

Es necesario al inicio de la formacion de un equipo de aprendizaje que exista un
mediador que conserve el contexto del dialogo las funciones a desempefiar por
dicho mediador son:

1. Ayudar, invitar y animar a los miembros del equipo a formar parte del proceso

y los resultados.

2. Guardar el equilibrio entre su pericia y su aptitud servicial, pero sin adoptar el

papel de experto.

3. Evitar que surjan entre las mismas rutinas defensivas; evitar que los miembros

»n"» ” “

del equipo asuman roles,” victima”,” sabelotodo”, criticon”, no positivo”, “el yo no

” o« ”

puedo”, “el indiferente”, “el necio” (p.73).

La conversacidn es necesaria para construir confianza, y aprender a comunicarse
esto conlleva a aprender mas sobre nosotros mismos, nos permite reconocer nuestros
pensamientos en la medida de intercambio de ideas con otros. El didlogo debe hacernos
creer que realmente estamos escuchando y asistiendo a la conversacién, aunque no nos
vean. Pero para ello es necesario que las voces transmitan informacion precisa, que
estén bien diferenciadas entre si y que tengan una entonacion adecuada y sin ritmo

mondtono.

3.5.2. ¢ Como influye la comunicacion en el trabajo en equipo?

Quienes aprenden a trabajar en equipo no participan en las conversaciones vanas que
no llevan a ninguna accion positiva a los “miembros del equipo” por ello su actitud
demuestra que valoran la humildad como la cualidad necesaria para conversar tanto en

la convergencia como en la divergencia. Andrew (2008) dice:
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“Los verdaderos aprendices del trabajo en equipo son quienes ponen en practica
el dialogo y la discusion con el fin de potenciarse mediante la intervencion de los
otros, por ello el verdadero trabajo en equipo implica unir conocimientos,
habilidades y valores de los miembros a favor de todos y con ello cada individuo
aprende del otro y con el otro a corregir errores, potenciar debilidades y descubrir

fortalezas que conlleven al crecimiento” (p. 75).

Cuando existe una comunicacion fluida entre las personas de un mismo equipo
de trabajo, se genera un mejor clima laboral, mejoran los procesos creativos y se
fortalecen las relaciones personales. Sin embargo, esto no siempre es facil de lograr.
Aqui proponemos seis buenas ideas que puedes comenzar a poner en practica con el

resto de tus comparieros.

3.6. Etapas del desarrollo de un equipo

Cada uno de los equipos tiene que pasar por etapas donde se desarrollen las
habilidades, comunicacion, eficiencia y eficacia para hacer de la organizacién funcional.
Robbins (2009) afirma “Los equipos en general pasan a través de una secuencia
estandarizada, denominada modelo de cinco etapas del desarrollo de un equipo, siguen
dicho patrén, es un marco tedrico util para entender su desarrollo” (p. 286). Si se requiere
gue un equipo trabaje efectivamente, entonces es fundamental entender que un equipo
efectivo no sucede por azar, sino por medio de un proceso hecho a propadsito, que utiliza
herramientas planificadas.

3.6.1. Modelo de las cinco etapas

Los equipos de trabajos pueden adoptar modelos para el desarrollo de ellos mismos y

de la organizaciéon haciéndola estable para cada uno de sus miembros. Stephen (2009),

declara:
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1. Formacion: se caracteriza por una gran cantidad de incertidumbre sobre el
propésito, estructura y liderazgo del equipo, sus miembros, esta etapa termina

cuando los miembros de si que son parte del equipo.

2. Tormenta: esta es la del conflicto del interior del equipo los miembros aceptan
la existencia del equipo, pero si se resisten a las limitantes que este impone a la
individualidad, los conflictos acerca de quién controlard el equipo cuando esta

termina, hay una jerarquia relativamente clara de liderazgo dentro del Equipo.

3. Normalizacion: esta etapa se desarrollan relaciones cercanas y el equipo
demuestra cohesion, existe un sentido fuerte de identidad y camaraderia en el
equipo, esta etapa termina cuando la estructura del equipo se solidifica y este ha
asimilado un conjunto comun de expectativas que define lo que constituye el

comportamiento correcto de sus miembros.

4. Desempefio: En este punto la estructura funcional y aceptada por completo, la
energia del equipo se ha transferido de conocerse y entenderse uno al otro, a
llevar acabo la tarea que se trate, para los equipos de trabajos permanentes el

desempefio es la ultima etapa del desarrollo.

5. Terminacién: el equipo se prepara para la desunion, el alto rendimiento en su
trabajo permanente, ya no es prioridad principal si no que la atencién se dirige a
terminar con las actividades, en esta etapa las repuestas de los miembros del
equipo varian algunos elogian los logros del equipo, otros se encuentran

deprimidos por la pérdida de amistad ganada durante la vida del equipo (p. 286).

Cuando trabajamos con un equipo sabemos que para ser efectivo en situaciones
de proyectos, debemos comenzar desde un principio a sentar las bases de la integracion,

la participacion, la confianza, la cooperacion y el compromiso.
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3.7. Propiedades del equipo

Cada equipo tiene diferentes prioridades las cuales se moldean a sus necesidades
dentro de la organizacion, cada uno adopta diferentes maneras de trabajo para el
mejoramiento de sus funciones y mejorar las relaciones de trabajo dentro del equipo y la
organizacion ya que esta es la mas beneficiada al tener un mejor desempefio de sus

equipos de trabajo. Robbins y Judge (2009) afirman:

“Los equipos de trabajo no son turbas desorganizadas, tienen propiedades que
moldean el comportamiento de sus miembros y hacen posible explicar y predecir
gran parte del comportamiento individual dentro del equipo, asi como el
desempeiio de este”.

1. Roles: Con este término se designa un conjunto de patrones de comportamiento
en un rol se designa un conjunto de patrones de comportamiento esperados

atribuidos a alguien que ocupa una posicion dada en una unidad social.

2. Identidad del rol: Hay ciertas actitudes y comportamientos reales compatibles
con un rol, que crean la identidad del rol, la gente tiene la capacidad de cambiar
del rol con rapidez cuando reconoce que las situaciones de sus demandas

requieren claramente grandes cambios.

3. Percepcidn del rol: Nuestro punto de vista como se supone que hay que actuar
en una situacion dada es lo que se conoce como percepcion del rol, se desarrollan
ciertos tipos de comportamiento en la interpretacién de nuestras creencias acerca

de cémo debemos comportarnos.

4. Expectativas del rol: se define como expectativas del rol a la forma en que los
demas creen que alguien debe actuar en una situacién dada, la cual esta
determinada en gran parte por el rol por el rol definido en el contexto en que se

actua.
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5. Conflicto de roles: Cuando un individuo esta confrontado por expectativas
divergentes de los roles, el resultado es el conflicto de roles, existe cuando un
individuo se da cuenta de que el cumplimiento de lo que requiere un rol hace mas
dificil cumplir con otro en el extremo, incluye situaciones en las que dos 0 mas

expectativas de roles mutuamente contradictorias, (p.p. 289,290).

En una organizacioén, es importante que los empleados trabajen en equipo. Cada
empleado debe aportar su granito de arena para que el trabajo en equipo permita
los mejores resultados. Cuando se trabaja en equipo eficazmente, aparece la
sinergia, es decir, la union de energias constructivas. Esto provoca que los
esfuerzos realizados por los miembros se potencien, disminuyendo el tiempo de

accion y aumentando la eficiencia en los resultados.

3.8. Definicion de motivacion

Definir la palabra motivacién es definir los procesos que benefician tanto a los grupos
como a cada uno de sus integrantes ya que todos persiguen el mismo objetivo para el

desarrollo de sus habilidades y destrezas. Robbins y Judge, (2009), afirman:

“La motivacion es como los procesos que inciden en la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo que realiza el individuo para la consecucion de un
objetivo, la motivacion en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier
objetivo, los individuos tienen que limitarse a los objetivos organizacionales esto

con el objeto de reflejar”. (p.175).

Nuestro interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo los
elementos claves de la definicién son: intensidad, direccién ,y persistencia la intensidad
se refiere a lo enérgico del intento de una persona , este es el elemento en la mayoria
de las personas se centra cuando se habla de la motivacion , es probable que una
intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el desempeiio del trabajo , a
menos que el esfuerce se canalice en una direccién que beneficie a la organizacién , por

lo tanto tenemos que considerar la calidad del esfuerzo como su intensidad.
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3.9. Motivacion de los empleados mediante expectativas del desempefio

Motivar a los miembros de los quipos de trabajos mediante sus expectativas mejora las
condiciones laborales y sociales entre los compafieros para amentar un mayor

rendimiento como empresa. Jaramillo (2012) afirma:

“La motivacion significa en la psicologia, la teologia y otras ciencias humanas la
condicion del cuerpo que influye en direccion hacia una meta. EI comportamiento
en otras palabras es el impulso interior que lleva a la accion, asi que es la razén

principal de la psicologia” (p. 28).

Mantener un personal motivado es uno de los grandes objetivos de toda direccion.
Un trabajador motivado siempre rendira mas porque se sentird mas implicado en el
desarrollo de la propia empresa y entiende que aquello que esta realizando también le

reporta un beneficio para él.

Hoy més que nunca las personas que conforman una empresa son el principal
activo de las organizaciones. En este sentido, parece dificil pensar en una empresa que
goce de altos niveles de satisfaccion por parte de sus clientes si no cuenta con
empleados altamente motivados, satisfechos y comprometidos con su trabajo, que
afronten cada tarea dispuestos a dar lo mejor de si mismos y que mantengan su

dedicacion y esfuerzo hasta el final. Slocum (2009), afirma:

Se crean empleos que las personas los consideran desafiantes y gratificantes,
otro elemento que motiva a las personas es la idea que pueden tener la esperanza
de obtener ciertas recompensas si se esfuerzan mucho por alcanzarlas. Si usted
piensa que obtendra este tipo de recompensa, este puedes ser un motivador
eficaz si se puede ver con claridad esa relacion entre sus conductas para estudiar

el (esfuerzo) y su calificacion (meta) (p. 144).
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El interés por conocer el perfil de motivaciones del individuo hacia el trabajo tiene
cabida tanto en la evaluacion de candidatos dentro de un proceso de seleccion, como en
las evaluaciones internas de los empleados, ya sea con fines de promocion, desarrollo,

valoraciones del desempeiio, etc.

3.9.1. Retos de la motivacién

Los retos de la motivacion es la forma de controlar o anticipar posibles riesgos ya
claramente se conocen por eso los riesgos se vuelven menor esto retos generan la
satisfaccion de tener control o la capacidad para estar siempre pendiente de mis labores
Slocum (2009), afirma:

“Los términos conceptuales, el proceso basico de la motivacion antes descrito es
sencillo y directo. Por supuesto que el mundo real el proceso no es tan claro. El
primer reto radica en que los motivos solo se pueden inferir, ya que es posible
verlos”. (p.138).

Para eso es importante trazar pequefios objetivos diarios, ponernos metas que sean
perfectamente realizables por nosotros. Las utopias acaban siendo desmotivadoras por su
dificil realizacién. Lo primero es encontrar una buena razén para emprender esa nueva

actividad, una razon que sea realmente contundente y motivante para ti.

3.10. Ayudar a los miembros a hacer mejor su trabajo

La organizacion esta en el deber de brindar todas las condiciones necesarias humanas

posibles para cada uno los miembros de los equipos y asi mejorar el desempefio de los

equipos. Andrew (2008), declara:
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“Si su condicion es buena dentro de un equipo se vera beneficiada si toma la
iniciativa, si toma la decision de ayudar a sus comparieros a efectuar las mejoras
necesarias en el trabajo, ayudar a otros integrantes del equipo, consiste en tratar
de ayudar a otros integrantes del equipo con el trabajo que le ha sido asignado

constituye una forma de cooperacion de mas alto nivel.

Haga sugerencias que sean constructivas y no trate de mostrar actitud de
superioridad, Identifigue el problema que tiene su compafero de trabajo y

ofrézcales alternativas que despierten su interés por explorarlas.” (p.76).

Haga sugerencias que sean constructivas y no trate de mostrar actitud de
superioridad, Identifique el problema que tiene su compariero de trabajo y ofrézcales

alternativas que despierten su interés por explorarlas.

3.11. Los determinantes organizacionales de la satisfaccion laboral

Los determinantes de organizaciones influyen de gran manera en las satisfacciones de
cada uno de sus miembros para mejorar valores, desarrollo del personal y tener una

mayor competitividad entre cada uno de ellos. Dailey (2009) afirma:

‘La naturaleza del control dentro de las organizaciones, la calidad de la
supervision y las politicas de empleo, enriguecedoras son factores que influyen
decisivamente en la satisfaccion laboral y profesional del empleado, los gerentes
de nivel superior harian bien en ignorar estos inductores de satisfaccién laboral ya
gue reflejan valores instrumentales importantes para los empleados y conforman
la base para el desarrollo de un desempefio sélido que soporte y mantenga una

ventaja competitiva” (p.32).
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No obstante, una de las mayores dificultades en el estudio de la satisfaccion
laboral es hacer operativa su definicion, puesto que como se ha visto anteriormente no
se trata de una simple transformacion mondétona de los ingresos como inicialmente se
habia supuesto, sino que inciden otros factores, existiendo incluso relaciones cruzadas
entre satisfaccion y otras variables, como por ejemplo los ingresos, al incidir el grado de

satisfaccion del individuo en su propio rendimiento econémico.

3.11.1. Supervision

Los equipos de trabajos deben de ser sometidos a una supervision para asi poder
verificar el rendimiento de las personas bajo su cargo, para asi disminuir el margen de

error entre los grupos. Dailey (2009) afirma:

“Una supervision refuerza la autoestima de los empleados y aumenta su
satisfaccion laboral, si los supervisores consultan a sus subordinados en cuanto a
las decisiones las politicas y normas laborales, los empleados estaran mas
informados mas satisfechos con su trabajo, y tienen mas confianza en su propia
comprension de las tareas que se deben realizar, por lo tanto, la participacion de
los empleados y los ayuda a convertirse en internalizados motivados, esto significa
gue todas las decisiones hayan de adoptarse participativamente pueda que un

directivo que deba tomar una decision” (p. 31).

Esta participacion sirve para aclarar las expectativas de los empleados en su
trabajo, los empleados que tienen claras sus expectativas laborales suelen estar mas
seguros de si mismos en comparacion con aquellos que no participan en la toma de

decisiones laborales.
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3.11.2. Reto laboral

Los retos laborales son muy comunes en las organizaciones principalmente en aquellos
trabajos donde se pretenden mostrar un alto estandar intelectual, para superar estos
retos los empleados tienen que esforzarse alin mas para seguir siendo una valiosa pieza

para la organizacion. Dailey (2009) afirma:

“La satisfaccion laboral suele ser mayor en empleos que requieren mostrar
creatividad, aplicar aptitudes personales y asumir riesgos, los empleados que
tienen mayor necesidad de logros estos se encuentran mas satisfechos cuando
su trabajo requiere esfuerzo fisico intelectual, la existencia de un reto laboral
estimula a los empleados a estar mas alerta fisicamente y mas alerta mentalmente

para desempefar su tarea”. (p.32).

Afrontar los nuevos retos en el trabajo no tiene por qué ser un problema, si realmente
se esta dispuesto a afrontar los cambios. No obstante, también se producen situaciones en
las que la persona no tiene mas remedio que asumir nuevos retos porque se producen

cambios en su organizacion o empresa.

3.11.3. Claridad del trabajo

La claridad del trabajo debe de ser precisa, expresarse con palabras claras es una forma
de apoyo para una mayor comprension ya sea en los escritos o en reuniones de personal
el personal debe de estar claro sobre el tema en exposicion y sin dudas. Tenemos la
costumbre de decir que los objetivos organizacionales constituyen un estado futuro
deseado hacia el cual la empresa quiere orientar su accion. Pero, esta definicidén es algo
controvertida y demasiado amplia cuando se tiene a un colaborador en frente para darle
feedback de desempefio. Hace falta convertir esa definicion en actividades concretas y

medibles. Dailey (2009) afirma:
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“El grado de la comprension de los empleados acerca de que se debe hacer
influye en una situacién laboral, cuando los empleados reciben retroalimentacion
sobre su desemperio, la claridad de trabajo,(comprension ) alertar a los empleados
a participar en cuestiones laborales importantes también aumenta la claridad del
trabajo con el tiempo, una retroalimentacion positiva y constructiva sobre tareas
anteriores construye confianza con los empleados y los hace sentir que son

capaces de mantener su desempefio en niveles aceptables” (p.32).

Una forma sencilla para clarificarlos es comenzar haciéndose la pregunta ¢ Para
gué hace esa actividad o tarea? Para responder a esta pregunta tendriamos que
diferenciar lo esencial de lo accesorio, distinguir los fines de los medios, explicitar las

relaciones de causa a efecto que uno tienen en su cabeza entre fines y medios.

3.11.4. Incentivos

Todo trabajo desempefiado requiere una remuneracion, ya sea en efectivo o en
especies, las organizaciones aplicando esta forma estan dando una razén para que sus

trabajadores se esfuercen a un mas. Dailey (2009) afirma:

‘Las recompensas extrinsecas e intrinsecas estan relacionadas con la
satisfaccion laboral las recompensas extrinsecas (incentivos) son las que otorga

la organizacion segun el mérito de los empleados (desempefio)” como ejemplos.

Tenemos de este tipo de recompensas los aumentos salariales, los ascensos, los
elogios y los reconocimientos por parte del supervision simbolos de estatus laboral
y de seguridad laborarlas, recompensas intrinsecas ( incentivos) son las que el
empleado implementa internamente (personalmente) a medida que el trabajo o la
tarea se desarrolla por ejemplo los sentimientos de competencia, el orgullo la
determinacién de sobresalir y la habilidad manual de los empleados con la

necesidad de logro.”(p. 33).
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La relacion entre las recompensas (incentivos laborales) y el desempefio esta regida
por un proceso de comparacion social llamado teoria de la equidad esta teoria postula que
los empleados comparan las recompensas intrinsecas que reciben con sus niveles de
esfuerzo y de desempefio, estas comparaciones son con respecto a las recompensas

extrinsecas e intrinsecas que reciben con sus niveles de esfuerzo y desemperio.

3.11.5. Equipo y faculta miento en la toma de decisiones

Se aborda la dinamica del comportamiento organizacional desde la perspectiva de los
equipos formales, e informales y las nuevas practicas de los equipos de alto desempefio
en las organizaciones modernas estan dejando atrds las estructuras tradicionales
basadas en 6rganos y puestos y estan optando por estructuras formadas por equipo, en

lugar de separar a las personas. Chiavenato (2009) declara:

“En el estudio del comportamiento organizacional es una importante unidad de
analisis, de igual manera, adquiere gran relevancia conocer su dinamica grupal,
es decir, las fuerzas que estan detras de estas relaciones entre miembros de un
equipo en una situacién social, cuando se aplica este concepto para estudiar el
comportamiento organizacional, el punto central es la dinamica entre miembros

de los equipos y del equipo en las organizaciones.

El concepto de un equipo se puede definir de distintas maneras, segun la
perspectiva que se utilice. Estdn motivados para trabajar juntos Perciben al equipo
como una unidad de persona s que interactian entre si. Contribuyen en distinta
medida a los procesos grupales, lo cual significa que algunas personas que
algunas personas aportan mas tiempos y energia que otras. Asumen distintas

formas de interaccién que las llevan a tener coincidencias y desacuerdos” (p. 281).
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Un equipo esta compuesto por dos 0 mas interdependientes que se unen e
interactban para alcanzar determinados objetivos, el comportamiento de un equipo es
mas que la suma de las conductas de los individuos que. lo forman, cuando las personas
trabajan en equipo no se comportan igual que estan solas o aisladas, de ahi la necesidad
de comprender el comportamiento del equipo para entender mejor el comportamiento

organizacional.

3.11.6. Toma de decisiones en Equipo

Tomar decisiones en equipo tiene una mayor efectividad que tomar decisiones por
individual, tomando decisiones en equipos tienen un mayor impacto positivo ya que todos
expresan sus opiniones. Chiavenato (2009) declara “cada cabeza es un mundo, pero dos
cabezas piensan mejor que una, esta maxima también se aplica al trabajo que esta
compuesto por miembros poco capacitados y experimentados, su eficacia se vera
bastante afectada” (p. 282). En muchas organizaciones, los equipos, equipados o

comisiones toman buena parte de las decisiones.

Tomar decisiones en grupo tiene muchas ventajas, pero también puede generar
complicaciones. En ambos aspectos se debe de tener cuenta si las decisiones se
tomaran en forma colaborativa con tus socios, empleados o equipo de trabajo. Tomar
decisiones en grupo puede generar mejores resultados y motivacion, pero consume
tiempo y esfuerzo. Los puntos fuertes de la toma de decisiones en equipo son las

siguientes, segun Chiavenato (2009):

1. Los equipos generan informacién y conocimientos mas completos. Permiten
gue haya mayor diversidad de insumos para la toma de decisiones, por que suman
los conocimientos y las competencias de varias personas. La heterogeneidad

produce una riqueza intelectual mucho mayor.
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2. Los equipos ofrecen puntos de vista mucho mas diversos: La variedad de las
aportaciones de los participantes ofrece perspectivas mas amplias y opciones mas

enriquecedoras para la toma de decisiones.

3. Los equipos facilitan que la solucién sea aceptada: Cuando los miembros
participan en la toma de decisiones generalmente la apoyan e incentivan a los
demds a aceptarla, Las decisiones generalmente la apoyan e incentivan a los

demas aceptarla (p. 282).

Las decisiones individuales y de grupo tienen sus propios conjuntos de puntos
fuertes. Ninguno es ideal para todas las situaciones. La creencia de que dos cabezas
son mejor que una, ha sido aceptada durante largo tiempo como un componente basico
de los sistemas legales estadounidenses y de muchos otros paises. Se ha ampliado hoy
esta creencia hasta el punto de que grupos, equipos 0 comités toman muchas decisiones

en las organizaciones.

Las decisiones impuestas por la clpula suelen fracasar por que las personas no
las aceptan como propias. La mejor manera de obtener aceptacién y compromiso es
propiciar la participacion de las personas en las decisiones. Robbins y Judge (2009)

afirman:

Todas las organizaciones emplean mucho la toma de decisiones grupal, esto
implica que sea preferible a que las tome un solo individuo, esto depende de ciertos

factores comenzaremos a analizar estos factores:

Fortalezas de la toma de decisiones grupal, los equipos generan informacion y
conocimientos mas complejos, al sumar las capacidades y recursos de varios
individuos, los equipos hacen mas aportes al proceso de decision ademas de
aumentar las aportaciones, los equipos introducen la heterogeneidad al proceso
de la toma de decisiones.
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Debilidades de la toma de decisiones en equipo: A pesar de las ventajas antes
mencionadas, la toma de decisiones grupal tiene sus inconvenientes, consumen
mas tiempo porque es comun que los equipos tarden en llegar a una solucién que

un solo individuo.

Eficacia y Eficiencia: el que los equipos sean, mas eficaces que los individuos
depende de los criterios que se utilicen para definir la eficacia. en términos de
exactitud, las decisiones grupales por lo general son mejores que los individuos
son superiores, los equipos tienden a ser eficaces que los individuos y si eficacia
significa grado de aceptacion que logra la solucién al final el crédito, sera una vez

mas para el equipo.

Sin embargo, la eficacia no puede considerarse sin también evaluar la eficiencia,
en términos de eficiencia, los equipos casi siempre quedan en segundo lugar
frente a la toma de decision individual, con pocas excepciones, la toma de
decisiones grupal consume més horas de trabajo que si un solo individuo atacara

el mismo problema (pp. 302-303).

Los equipos ofrecen un excelente aporte para llevar acabo muchas etapas del
proceso de toma de decisiones son una fuente tanto de aliento como de profundidad
para recabar informacion, si el equipo esta compuesto de individuos con antecedentes
diversos, las alternativas generadas son mas extensas y el analisis mas critico, en una
decision grupal , cuando se toma el acuerdo de la solucion final, son mas las personas
gue dan apoyo y la implementan sin embargo, estas ventajas llegan a anularse por el

tiempo que consumen las decisiones grupales.
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Conclusiones

El planteamiento de este tema establece un conjunto programado de reglas de decisiéon
para aplicarse a un gran volumen de tipos repetitivos de transacciones entre los
participantes, estas reglas pueden ser administradas entre las actividades diarias y
cotidianas por una persona cualquiera, con ello libera a la administracién para poder

dedicar sus esfuerzos a tratar el conjunto de transacciones no programado.

Planteando las generalidades del comportamiento organizacional para conocer la
afectacion que tienen los individuos, los equipos de trabajos y su comportamiento en la
organizacion es necesario comprender las generalidades y caracteristicas del

comportamiento organizacional.

Valorando el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion para el
cumplimiento de sus labores, es de vital importancia ya que si no se entienden los
factores que afectan al comportamiento de los individuos en las organizaciones no
podran entender del porque se comportan de diferentes maneras ante las afectaciones

de los factores internos y externos causando inestabilidad en la organizacién.

Definiendo las pautas necesarias del comportamiento organizacional para
promover los equipos de trabajo de la organizacion es necesario fomentar a los
individuos el trabajo en equipo, ya que de esta manera el trabajo es compartido y la
operatividad es fluida evitando atrasos en las asignaciones orientadas por los jefes
inmediatos o lideres de equipos.

Analizando el comportamiento organizacional que tienen las personas y los
equipos de trabajos en la organizacion y sus incidencias en el ambito laboral para un
control y manejo eficaz de las medidas correctivas y metas laborales se concluye que el
comportamiento organizacional es un elemento muy importante en el funcionamiento y
operacion de las empresas y tiene un gran efecto en la calidad, oportunidad y veracidad

de la informacion que genera la empresa segun sus colaboradores.
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