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RESUMEN
En el ámbito empresarial, comprender el comportamiento organizacional 
de los colaboradores es necesario para el desarrollo de toda compañía. 
Este estudio se enfoca en evaluar el comportamiento organizacional de los 
colaboradores de la empresa industrial DIMATIC S.A.C. de Lima, Perú, a 
fin de identificar aspectos de mejora para reducir problemas y costos en 
la organización. Para ello, se empleó un enfoque metodológico transversal 
y descriptivo, utilizando un cuestionario validado que se aplicó a 58 em-
pleados de diferentes áreas funcionales de la organización. Los resultados 
reflejaron que el 70.69% de colaboradores calificaron el comportamien-
to organizacional en la empresa como “Bueno”. La dimensión “Individuo” 
obtuvo la calificación más alta, con un 86.21% en la categoría “Buena”, no 
obstante, se identificaron aspectos de mejora, especialmente en la gestión 
del estrés, la claridad en la dirección y la promoción de la formación. La 
dimensión “Grupo” fue calificada por el 67.24% como “Buena”, pero se des-
tacó la necesidad de mejorar el trabajo en equipo, el acceso a información, 
la toma de decisiones y la gestión de conflictos para fomentar un ambiente 
colaborativo. La dimensión “Estructura organizacional” fue calificada por 
el 58.62% como “Buena”, pero se identificó la necesidad de fortalecer la 
cultura organizacional, la comunicación efectiva de los valores y prácticas 
clave. En resumen, este estudio resalta aspectos del comportamiento or-
ganizacional que requieren atención para mejorar el ambiente laboral y el 
desempeño organizacional en la empresa DIMATIC S.A.C.
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INTRODUCCIÓN
En el ámbito de las ciencias empresariales se 
destaca la relevancia de las interacciones hu-
manas y su influencia tanto en el entorno cir-
cundante como en la sociedad en su conjunto. 
La trascendencia de la conducta individual tie-
ne un impacto más allá de lo observable, es por 
ello que se reconoce que el comportamiento de 
los individuos en el contexto organizacional y 
en su entorno laboral no solo afecta su propio 
desempeño, sino también el de sus colegas y, 
dado que el comportamiento es un aprendizaje 
social, influye en el comportamiento de los de-
más miembros de la sociedad.

En el pasado, las empresas estaban aisla-
das de la competencia global debido a políticas 
proteccionistas, economías centralizadas en 
países comunistas y mano de obra disponible 
de alta calidad en algunos países como Mala-
sia y Japón. Sin embargo, en la actualidad, las 
empresas ya no enfrentan estas barreras geo-
gráficas gracias a la formación de bloques co-
merciales como el Tratado de Libre Comercio de 
América del Norte (NAFTA1) y la Unión Europea 
(Leiva, 1997). Esto significa que las empresas 
multinacionales deben colaborar con colabo-
radores extranjeros y los trabajadores buscan 
oportunidades en el extranjero. Robbins (1998) 
enfatiza la importancia de comprender las cul-
turas de las personas con las que se trabaja 
para adaptar efectivamente el estilo de gestión. 
Comprender cómo estas culturas influyen en 
el comportamiento de las personas es crucial 
para lograr una colaboración efectiva en un en-
torno globalizado.

El comportamiento organizacional ha sido 
conceptualizado de diversas maneras por ex-
pertos en el campo empresarial. Organ (1997) 
lo define como el comportamiento individual 
que no es recompensado por un sistema for-
malizado de reconocimiento y que en conjunto 
aportan eficiencia en las operaciones de la orga-
nización. Este campo aborda cuestiones como el 
grado satisfacción del mercado, la disminución 
de costos y riesgos, evaluaciones de desempeño 
sólidas y un rendimiento de mayor calidad. Por 
otro lado, Robbins (1998) considera que el com-
portamiento organizacional implica analizar de 
qué manera las acciones de individuos y grupos 
1 NAFTA son las siglas del inglés North American Free Trade Agree-
ment.

afectan el funcionamiento de las organizacio-
nes para mejorar su rendimiento.

Se han propuesto varios enfoques concep-
tuales en relación al comportamiento organiza-
cional. Newstrom (2011) lo concibe como una 
ciencia sistematizada que analiza la interacción 
de individuos en organizaciones y busca opti-
mizar su eficacia. Luthans y Holmes (2011) se 
centran en la comprensión, predicción y ges-
tión de la conducta humana en organizaciones, 
mientras que López et al. (2016) lo definen 
como expresiones gestuales que transmiten 
mensajes y enfatizan la comunicación entre 
emisores y receptores. 

Chiavenato (2020) lo considera como el 
manejo y comprensión del comportamiento 
humano en contextos sociales; Pearce (2021) 
se enfoca en por qué ocurren las acciones hu-
manas en organizaciones y cómo influyen las 
normas, sentimientos y culturas. Finalmente, 
Bauer y Erdogan (2021) lo definen como el estu-
dio estructurado de cómo individuos y grupos 
interactúan en contextos institucionales. Estas 
perspectivas proporcionan diversas interpre-
taciones del comportamiento organizacional.

En el desarrollo del comportamiento orga-
nizacional se ha observado la influencia de di-
versas disciplinas. Robbins (1998) destaca que 
la psicología ha desempeñado un papel impor-
tante en la comprensión y en la modificación de 
las dinámicas de comportamiento en contextos 
organizacionales. La psicología se enfoca en in-
vestigar, evaluar, interpretar y, en ocasiones, 
cambiar la conducta en seres humanos y anima-
les. Los primeros psicólogos industriales y or-
ganizacionales se centraron en aspectos como 
la fatiga y las condiciones laborales que afectan 
la eficiencia en el trabajo. Muchinsky (2007) se-
ñala que la psicología ha proporcionado un aná-
lisis minucioso del pensamiento y el comporta-
miento humano en el ámbito organizacional. 

Por su lado, el enfoque sociológico, según 
Robbins (1998), ha influido en el estudio del 
comportamiento organizacional al analizar las 
interacciones sociales en contextos organiza-
cionales. Giddens (2000) define la sociología 
como el análisis coherente de las sociedades hu-
manas, destacando su relevancia en las organi-
zaciones contemporáneas. Asimismo, la psico-
logía social, fusionando psicología y sociología, 
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se enfoca en las dinámicas de poder y dominio 
entre individuos, contribuyendo a comprender 
dinámicas grupales y mecanismos de toma de 
decisiones. La antropología, por su parte, se 
centra en el estudio social de las personas y sus 
acciones, ayudando a entender las diferencias 
culturales, mientras que los politólogos son 
esenciales para el estudio del comportamiento 
organizacional, analizando cómo las personas 
y grupos se comportan en contextos políticos, 
incluyendo temas de conflicto y distribución de 
poder (Robbins, 1998).

El estudio del comportamiento organiza-
cional se desarrolla en tres dimensiones: In-
dividual, grupal y organizacional, que forman 
una estructura en crecimiento. En la dimensión 
individual, los atributos personales como edad, 
género y personalidad influyen en el compor-
tamiento laboral, y cuatro términos clave son 
cognición, elecciones personales, aprendizaje y 
motivación. En la dimensión grupal, el compor-
tamiento en equipo va más allá de las acciones 
individuales. En la dimensión organizacional, 
múltiples factores, incluyendo tareas, normas, 
capacitación y cultura, afectan los resultados. 
Cada dimensión amplía la comprensión del 
comportamiento organizacional.

Diversos trabajos académicos y estudios 
han abordado el tema del comportamiento or-
ganizacional y su importancia en el ámbito em-
presarial. Herdoiza (2020), en su investigación, 
ha constatado un marcado impacto de la con-
ducta organizacional en el rendimiento profe-
sional. Este hallazgo se alinea con los resultados 
de la investigación de Ormachea (2019), quien 
señala la existencia de una correlación entre la 
conducta organizativa y la productividad de los 
colaboradores. Asimismo, Acurio (2022) sos-
tiene que en las empresas se observan diversos 
modelos de comportamiento organizacional, 
con miembros que exhiben actitudes democrá-
ticas y participativas, lo que facilita la imple-
mentación de cambios que fomentan un mayor 
rendimiento organizativo.

Ahora bien, la empresa DIMATIC, enfoca-
da en el sector electromecánico y la industria 
minera, carece de un estudio exhaustivo sobre 
su comportamiento organizacional, lo cual po-
dría ser de gran utilidad para identificar as-
pectos a mejorar. Con un total de 120 emplea-

dos en planta y 58 adicionales, la organización 
se destaca por su capacidad para el trabajo en 
equipo, especialmente en los departamentos 
de Ingeniería y Proyectos. Estos empleados y 
líderes contribuyen activamente a la comuni-
cación y la colaboración, generando confianza 
y nuevas ideas, lo que a su vez mejora el des-
empeño en grupo. Sin embargo, también se 
han observado dificultades en la colaboración 
y comunicación, lo cual genera problemas y 
pérdidas para la empresa. 

La realización de un estudio de este tipo 
puede ser beneficioso para implementar accio-
nes que mejoren el comportamiento de los cola-
boradores en la empresa estudiada y, por ende, 
pueda optimizar su rendimiento laboral. Ade-
más, esta investigación se encuentra respalda-
da por fundamentos teóricos, lo que la convier-
te en una guía útil para empresas similares en 
el mismo sector económico. El propósito de este 
estudio fue identificar aspectos del comporta-
miento organizacional en las que se pudieran 
realizar mejoras en los colaboradores, con el fin 
de reducir problemas y costos. Estas mejoras 
tendrán un impacto positivo tanto en la empre-
sa como en su entorno, incluyendo a los clientes 
y proveedores. 

MÉTODOS 
El enfoque metodológico de este estudio fue 
transeccional, debido a que se recopilaron datos 
en un determinado período, y no experimental, 
dado que no se llevaron a cabo manipulacio-
nes de las variables en el estudio (Hernández y 
Mendoza, 2018). Asimismo, este estudio adoptó 
un enfoque descriptivo, buscando examinar el 
comportamiento organizacional en el contexto 
de la organización DIMATIC S.A.C. Según Her-
nández et al. (2014), un estudio descriptivo 
se emprende con el propósito de abordar una 
realidad o estado de conjunto. En este caso, la 
descripción se centró en las dimensiones de las 
variables relacionadas con el comportamiento 
organizacional.

Para el desarrollo de este estudio, se selec-
cionó a un total de 58 colaboradores de la em-
presa, que abarcaron diversas áreas funcionales 
como Ingeniería, Proyectos, Finanzas, Mecánica, 
Almacén, Planeamiento y Eléctrica. DIMATIC 
S.A.C. es una organización con reconocimiento 
en la fabricación de salas y equipos eléctricos, 
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representante de marcas como EATON y GE, con 
25 años de trayectoria y experiencia en el ru-
bro. Sus clientes incluyen importantes empresas 
como Minera Chinalco Perú, Compañía Minera 
Antamina y Siemens Perú, entre otros. DIMATIC 
S.A.C. es considerada pionera en la manufactura 
de salas eléctricas en el Perú, siendo principal 
contribuyente de la Superintendencia Nacional 
de Administración Tributaria (SUNAT), con una 
facturación anual promedio de US$ 35 millones.

La totalidad de colaboradores de la empre-
sa fueron incluidos en este estudio, a quienes 
se les administraron cuestionarios de diseño 
propio, que fueron rigurosamente validados 
por expertos y sometidos a pruebas de confia-
bilidad. El cuestionario comprendió un total de 
33 preguntas que se enfocaron en analizar tres 
dimensiones clave de la variable: Individuo, 
grupo y estructura organizacional. La primera 

dimensión consta de 12 ítems, la segunda di-
mensión está compuesta por 11 ítems, mientras 
que la tercera dimensión abarca 10 ítems.

RESULTADOS 
Los resultados obtenidos ofrecen una visión 
profunda de cómo el comportamiento organi-
zacional y estas dimensiones se manifiestan en  
el entorno organizacional estudiado. Estos  
resultados no solo brindan información valiosa 
para la empresa en estudio, sino que también 
contribuyen al conocimiento en el campo de la 
gestión empresarial. La información presen-
tada en la Tabla 1 y la Figura 1 ilustra que la 
evaluación del comportamiento de los colabo-
radores de la empresa DIMATIC S.A.C. reflejó 
una calificación mayoritaria de “Bueno”, se-
gún el 70.69% de los 58 participantes encues-
tados. Se destaca que la dimensión “Individuo” 

Tabla 1
Comportamiento organizacional y sus dimensiones

Malo Regular Bueno Total

f % f % f % f %

X= Comportamiento Organizacional 0 0.0% 17 29.3% 41 70.7% 58 100%

X1= Individuo 1 1.7% 7 12.1% 50 86.2% 58 100%

X2= Grupo 0 0.0% 19 32.8% 39 67.2% 58 100%

X3= Estructura organizacional 1 1.7% 23 39.7% 34 58.6% 58 100%

Nota. Datos recolectados de la aplicación del cuestionario de comportamiento organizacional a 58 empleados de la empresa DIMATIC 
S.A.C., 2022.

Figura 1
Comportamiento organizacional y sus dimensiones
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recibió la calificación más positiva, alcanzando 
un 86.21% de respuestas categorizadas como 
“Bueno”. Por su parte, la dimensión “Grupo” 
obtuvo un 67.24% de calificaciones “Bueno”, 
seguida por la dimensión “Estructura organiza-
cional” con un 58.62% de evaluaciones catalo-
gadas también en esa categoría.

Ahora bien, la Tabla 2 refleja las respues-
tas de los participantes en relación a diferen-
tes aspectos del comportamiento organiza-
cional en la empresa dentro de la dimensión 
“individuo”. La mayoría de los colaboradores 
calificaron positivamente las afirmaciones re-
lacionadas con la importancia de la habilidad, 
la relevancia del trabajo, la disposición para 
aprender y asumir responsabilidades, y la segu-
ridad en sí mismos en diversas situaciones. Sin 
embargo, se observan puntos de debilidad en 
ciertas áreas. Por ejemplo, un porcentaje signi-
ficativo de participantes (65.5%) indicó que es 
un “Poco frecuente” que se sientan incómodos 
o tensos en el trabajo. Además, en la afirmación 
sobre sentir dirección y liderazgo en el traba-
jo, el 27.6% lo consideró un “Poco frecuente”, lo 
que podría sugerir cierta falta de claridad en la 
percepción de la dirección. También se observa 
que algunos colaboradores (37.9%) consideran 

un “Poco frecuente” el hecho de que sus com-
pañeros se involucren en capacitaciones para 
enfrentar nuevos retos. Esto podría indicar una 
posible oportunidad de mejora en el fomento de 
la formación y el desarrollo profesional entre 
los empleados:

La Tabla 3 muestra aspectos de preocupa-
ción en el comportamiento de la organización 
dentro de la dimensión “Grupo”. Los resultados 
indicaron que el 86.2% considera frecuente la 
promoción del trabajo en equipo, pero el 13.8% 
lo ve poco frecuente. Además, el 24.1% tiene ac-
ceso poco frecuente a información necesaria, y 
el 31.1% cree que la toma de decisiones consi-
derando la realidad de la empresa ocurre poco 
frecuentemente. En cuanto a las políticas de je-
faturas de área, el 46.5% las encuentra inefica-
ces. Además, se observa una falta de monitoreo 
adecuado en el seguimiento de actividades, con 
un 43.1% en la categoría “Poco frecuente”, y se 
evidencian choques de ideas y confrontaciones 
debido a la falta de información, con un 39.9% 
en la categoría “Frecuente”:

Los resultados de la Tabla 4 ponen de relie-
ve aspectos de atención en el comportamiento 
organizacional en la dimensión “estructura or-
ganizacional”. Se percibe una fuerte influencia 

Tabla 2
Indicadores de la dimensión “Individuo” del comportamiento organizacional.

 
Nada frecuente Poco frecuente Frecuente Total

f % f % f % f %
X1-1=La habilidad es un aporte importante dentro del comporta-
miento organizacional. 0 0.0% 2 3.4% 56 96.6% 58 100%

X1-2=Mi trabajo es muy importante. 0 0.0% 5 8.6% 53 91.4% 58 100%

X1-3=Estoy dispuesto a aprender y asumir responsabilidades. 0 0.0% 4 6.9% 54 93.1% 58 100%

X1-4=Reconozco con facilidad mis emociones. 0 0.0% 9 15.5% 49 84.5% 58 100%

X1-5=Me siento seguro de mí mismo en la mayoría de situaciones. 0 0.0% 6 10.3% 52 89.6% 58 100%

X1-6=Es importante tener un desarrollo dentro de la empresa. 0 0.0% 3 5.2% 55 94.9% 58 100%

X1-7=A menudo me siento incomodo o tenso en el trabajo. 16 27.6% 38 65.5% 4 6.8% 58 100%

X1-8=Siempre entrego mi trabajo a tiempo. 0 0.0% 7 12.0% 51 88.0% 58 100%
X1-9=En capacitaciones relacionadas a nueva formación, con lo que 
conozco lo entiendo mejor. 0 0.0% 9 15.5% 49 84.5% 58 100%

X1-10=Comparto mis dudas e inquietudes con mis compañeros 
sobre situaciones problemáticas planteadas por el capacitador. 1 1.7% 11 19.0% 46 79.3% 58 100%

X1-11=Siento que en el trabajo hay dirección y liderazgo para el 
cumplimiento de metas de la empresa. 1 1.7% 16 27.6% 41 70.7% 58 100%

X1-12=Mis compañeros se involucran capacitándose para enfrentar 
los nuevos retos del trabajo 0 0.0% 22 37.9% 36 62.1% 58 100%

Nota. Datos recolectados de la aplicación del cuestionario de comportamiento organizacional a 58 empleados de la empresa DIMATIC 
S.A.C., 2022.
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de los valores organizacionales en la comuni-
cación, con un alto 89.7% de encuestados indi-
cando que esto es “Frecuente”. Sin embargo, un 
6.9% aún lo percibe como “Poco frecuente”. La 
percepción de una cultura fuerte en los logros  

institucionales es compartida por el 72.4%, pero 
un 25.9% la ve poco frecuente. Sin embargo, el 
58.7% percibe una cultura débil en las dificul-
tades institucionales. A pesar de que el 65.5% 
valora el desarrollo del potencial humano y el 

Tabla 3
Indicadores de la dimensión “Grupo” del comportamiento organizacional.

 
Nada frecuente Poco frecuente Frecuente Total

f % f % f % f %

X2-1=Los líderes de la empresa deben promover el trabajo en equipo. 0 0.0% 8 13.8% 50 86.2% 58 100%

X2-2=Un buen líder ayuda a su equipo en tiempos difíciles. 0 0.0% 1 1.7% 57 98.3% 58 100%
X2-3=Cuento con acceso a información necesaria para cumplir mi 
trabajo. 0 0.0% 14 24.1% 44 75.8% 58 100%

X2-4=En mi oficina la información fluye adecuadamente. 1 1.7% 10 17.2% 47 81.0% 58 100%
X2-5=Los gerentes y los jefes toman decisiones de acuerdo a la reali-
dad de la empresa. 0 0.0% 18 31.1% 40 69.0% 58 100%

X2-6=Las jefaturas de área elaboran políticas eficaces. 0 0.0% 27 46.5% 31 53.4% 58 100%
X2-7=Existe monitoreo o seguimiento adecuado durante y después 
de la ejecución de una actividad o trabajo. 0 0.0% 25 43.1% 33 56.9% 58 100%

X2-8=En la empresa existe confrontación o choque de ideas por no 
tener información clara y exacta. 1 1.7% 35 60.3% 22 37.9% 58 100%

X2-9=Los conflictos en la empresa responden principalmente a 
diferencias de carácter y formas de pensar de los miembros de la 
organización.

1 1.7% 39 67.3% 18 31.1% 58 100%

X2-10=Para negociar, el estilo colaborativo juego (gana - gana) o el 
estilo (gana - pierde) son las opciones. 4 6.9% 37 63.8% 17 29.3% 58 100%

X2-11=Las reuniones agendadas, para los miembros del equipo deben 
presentarse a tiempo y con preparación. 0 0.0% 4 6.9% 54 93.1% 58 100%

Nota. Datos recolectados de la aplicación del cuestionario de comportamiento organizacional a 58 empleados de la empresa DIMATIC 
S.A.C., 2022.

Tabla 4
Indicadores de la dimensión “Estructura organizacional” del comportamiento organizacional.

 
Nada frecuente Poco frecuente Frecuente Total

f % f % f % F %
X3-1=Los valores organizacionales (responsabilidad, 
transparencia, honestidad, respeto, integridad, entre otros) 
influyen en la comunicación en el área.

2 3.4% 4 6.9% 52 89.7% 58 100%

X3-2=La empresa tiene cultura fuerte y se aprecia en los 
logros institucionales 1 1.7% 15 25.9% 42 72.4% 58 100%

X3-3=La empresa tiene cultura débil y se aprecia en las difi-
cultades institucionales 12 20.7% 34 58.7% 12 20.6% 58 100%

X3-4=Una de las prioridades de la organización es desarro-
llar el potencial humano 0 0.0% 20 34.4% 38 65.5% 58 100%

X3-5=El estilo de dirección participativo estimula el desarro-
llo de los trabajadores 0 0.0% 15 25.8% 43 74.2% 58 100%

X3-6=La organización considera muy importante la capacita-
ción continua de los trabajadores 0 0.0% 20 34.5% 38 65.6% 58 100%

X3-7=La gerencia efectúa cambios o mejoras en la gestión 
institucional 0 0.0% 23 39.7% 35 60.3% 58 100%

X3-8=Se han efectuado cambios o mejoras en los procesos de 
la empresa 0 0.0% 22 37.9% 36 62.1% 58 100%

X3-9=Entiendo los resultados previstos de implementar un 
cambio en los procesos de la empresa 1 1.7% 12 20.7% 45 77.6% 58 100%

X3-10=Soy partidario de los cambios que implementa la 
empresa 0 0.0% 14 24.2% 44 75.9% 58 100%

Nota. Datos recolectados de la aplicación del cuestionario de comportamiento organizacional a 58 empleados de la empresa DIMATIC 
S.A.C., 2022.
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74.2% el estilo de dirección participativo, el 
34.4% y el 25.8%, respectivamente, lo encuen-
tran poco frecuente. Del mismo modo, aunque  
el 65.6% cree que la organización valora la 
capacitación continua, el 34.5% lo ve poco fre-
cuente. Respecto a los cambios en la gestión, 
aunque la mayoría los nota, un porcentaje sig-
nificativo los considera poco frecuentes. Fi-
nalmente, el 77.6% entiende los efectos de los 
cambios, pero el 20.7% lo ve poco frecuente, y el 
75.9% acepta los cambios, aunque el 24.2% los 
percibe como poco frecuentes:

DISCUSIÓN 
La evaluación del comportamiento organizacio-
nal en la empresa arrojó resultados en su ma-
yoría alentadores. Un significativo 70.69% de 
colaboradores calificó el comportamiento orga-
nizacional como “Bueno”, lo que sugiere un am-
biente laboral con prácticas y dinámicas positi-
vas. Esto contrasta con el estudio de Bardalez 
(2019) realizado en el sector bancario, donde se 
observaron deficiencias significativas, con un 
64% de los empleados percibiendo inapropiado 
el comportamiento organizacional. En el caso 
de DIMATIC S.A.C., aunque mayoritariamente 
es “Bueno”, un 29.3% lo califica como “Regular”, 
lo que requiere un análisis y posibles aspectos 
a mejorar.

En la dimensión “Individuo”, la mayoría 
de los colaboradores habían calificado positi-
vamente las afirmaciones relacionadas con la 
importancia de la habilidad, la relevancia del 
trabajo, la disposición para aprender y asumir 
responsabilidades, y la seguridad en sí mismos 
en diversas situaciones; no obstante, se detec-
taron aspectos que constituyen debilidad en el 
comportamiento organizacional. Un 65.5% de 
los colaboradores reporta sentirse un poco in-
cómodo o tenso en el trabajo. Esto se relaciona 
con Chiang et al. (2018), quienes señalan que, 
cuando los empleados tienen la percepción de 
que sus empleos no son seguros, experimentan 
tensiones y una insatisfacción general. Este sen-
timiento de inseguridad laboral puede resultar 
en una disminución de su nivel de comprensión 
y motivación en lo que respecta a la seguridad 
en el entorno de trabajo. 

Por otro lado, un 27.6% percibe que el li-
derazgo y la dirección para cumplir las metas 
de la organización son poco frecuentes, lo que 

podría indicar ambigüedad en la comunicación 
de objetivos y la necesidad de un estilo de lide-
razgo efectivo, como el transformacional, para 
alcanzar metas (Meliala et al., 2023). Además, 
un 37.9% considera que la participación de los 
compañeros en capacitaciones para enfrentar 
nuevos desafíos es poco frecuente, señalando 
la oportunidad de promover la formación con-
tinua y la adaptación a cambios en el ámbito de 
la empresa, con el fin de mejorar el desempeño 
organizacional y fortalecer las relaciones entre 
los empleados (Abdullahi et al., 2020; Kowal 
et al., 2019; Khalfan et al., 2022; Sarfraz et al., 
2022).

En la dimensión “grupo”, se destacó la falta 
de promoción activa del trabajo en equipo por 
parte de los líderes, que ocurre con cierta fre-
cuencia conforme al 13.8%. Al respecto, Sepúl-
veda et al. (2022) señalan que el comportamien-
to de la organización favorece las funciones de 
dirección para que esta sea eficaz mediante la 
cohesión y el espíritu de trabajo en equipo. Por 
otro lado, en la misma dimensión, se percibe 
que la empresa enfrenta desafíos relacionados 
con la limitación en el acceso a información 
esencial (24.1% poco frecuente), problemas en 
el flujo de información (17.2% poco frecuente), 
decisiones que no consideran la realidad de la 
empresa (31.1% poco frecuente), políticas de-
ficientes elaboradas por las jefaturas de área 
(46.5% poco frecuente), falta de seguimiento 
adecuado en las actividades (43.1% poco fre-
cuente) y conflictos debidos a la falta de infor-
mación (39.9% frecuente).

La comunicación y la gestión de la infor-
mación en las empresas son fundamentales 
para entornos participativos y para la mejora 
de los mecanismos de toma de decisiones (De 
Clercq y Belausteguigoitia, 2020; Sarfraz et al., 
2022). La comunicación efectiva puede mejorar 
la gestión del desempeño, la aplicación de po-
líticas organizacionales y el seguimiento de las 
actividades, alineando el propósito que tienen 
los colaboradores con el propósito organizacio-
nal (Azizi et al., 2021a; Khan et al., 2020; Jehan-
zeb, 2020; Siddique et al., 2022). En general, es 
esencial abordar aspectos como la promoción 
del trabajo en equipo, la gestión de los mecanis-
mos de información, el manejo de conflictos, y 
la toma de decisiones tomadas para mejorar el 
comportamiento de la organización.
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La dimensión “Estructura organizacional” 
se destacó en relación a la percepción de una 
cultura organizacional fuerte que el 25.9% de 
los encuestados consideró “Poco frecuente” en 
los logros institucionales. En contraste, la per-
cepción de una cultura organizacional débil se 
manifestó en el 20.6% de los encuestados, quie-
nes consideran que esta se manifiesta “Fre-
cuentemente” en las dificultades instituciona-
les, planteando una preocupación significativa. 
Esto contrasta con el análisis de Mena (2019), 
donde se hace referencia a Bateman y Snell, 
quienes indican que la cultura organizacional, 
aunque se pueda clasificar como sólida o débil 
a partir de diversos factores como las caracte-
rísticas de la organización, sus logros, su esta-
bilidad, las motivaciones, el compromiso, entre 
otros elementos, se plantea que la elección en-
tre una u otra cultura dependerá de las metas 
y necesidades específicas de la organización, 
así como de cómo estos factores influyan en su 
funcionamiento. La importancia de una cultu-
ra sólida en la organización se vincula con la 
necesidad de llenar la brecha de conocimiento 
y fortalecer el enfoque en los objetivos organi-
zacionales (Miao et al., 2018). Evaluar el éxito 
organizacional demanda sistemas avanzados 
de recursos humanos que impulsen la producti-
vidad y el logro de objetivos (Azizi et al., 2021b).

Los resultados también señalan aspectos 
como el limitado desarrollo del potencial hu-
mano, la falta de dirección participativa, y la 
escasa valoración de la capacitación continua, 
todos a niveles “Poco frecuentes”. Estas limita-
ciones merecen una atención especial, ya que 
se refieren a cuestiones cruciales relaciona-
das con la formación y el crecimiento del per-
sonal, lo cual también implica la participación 
activa de los empleados. Por lo tanto, se desta-
ca la relevancia del aprendizaje en el contexto 
organizativo y la influencia de la interacción 
social en el comportamiento de los empleados 
dentro de la organización (Qiu y Dooley, 2022; 
Tufan y Wendt, 2020). Esto se debe a que las or-
ganizaciones que priorizan el comportamiento 
organizacional no solo deben adquirir conoci-
mientos o experiencias externas, sino también 
asegurarse de que los empleados internalicen 
estas lecciones (Althnayan et al., 2022; Han et 
al., 2019). En este contexto, la capacitación y 
el desarrollo del personal cobran relevancia al 
facilitar la asimilación y aplicación efectiva de  

estos conocimientos en el entorno laboral 
(Haass y Azizi, 2019; Singh y Singh, 2019).

Finalmente, dentro de los resultados se en-
contró también que la percepción y aceptación 
de cambios también se ven afectadas, con el 
20.7% considerando “Poco frecuente” entender 
los resultados de los cambios y el 24.2% siendo 
“Poco frecuente” partidario de cambios imple-
mentados. Esto resalta la importancia de aten-
der la cultura de la organización y de mejorar la 
comunicación para aumentar la disposición de 
los empleados a aceptar cambios. En este sen-
tido, el comportamiento organizacional abarca 
procedimientos de mejora y administración, y 
su influencia en la productividad y la capacidad 
de adaptación al cambio es de vital importancia 
(Azizi et al., 2022; Davison et al., 2022). La ges-
tión y aceptación de cambios en la organización 
son elementos clave relacionados con el com-
portamiento de ciudadanía organizacional (Se-
púlveda et al., 2022). Esta situación subraya la 
importancia de mejorar la comunicación de va-
lores, fortalecer la cultura, promover prácticas 
como el desarrollo del potencial humano y el li-
derazgo participativo, y mejorar la percepción 
y aceptación de los cambios en la organización.

CONCLUSIONES
Los resultados obtenidos han proporcionado 
una profunda visión de cómo se manifiesta el 
comportamiento organizacional y sus dimen-
siones en el contexto organizacional que se in-
vestigó. La evaluación del comportamiento or-
ganizacional en la empresa revela, en términos 
generales, una perspectiva alentadora, ya que 
el 70.69% de los colaboradores calificaron el 
comportamiento organizacional como “Bueno”. 
Esto sugiere que existen prácticas y dinámicas 
positivas en el entorno laboral de la organiza-
ción. Este hallazgo es una base sólida para el 
desarrollo futuro, ya que muestra que la mayo-
ría de los empleados experimentan un entorno 
laboral saludable.

En la dimensión “Individuo”, aunque el 
67.24% calificó el comportamiento organiza-
cional como “Bueno”, en esta dimensión se iden-
tificaron áreas de preocupación que requieren 
una atención específica. Los aspectos relacio-
nados con la gestión del estrés, la claridad en la 
dirección y la promoción de la formación emer-
gen como críticos. Estas áreas representan  
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oportunidades valiosas para implementar es-
trategias destinadas a mejorar el ambiente la-
boral y elevar el desempeño organizacional. 
Abordar estos puntos de preocupación puede 
tener un impacto positivo en la salud y el bien-
estar de los empleados.

En la dimensión “Grupo”, a pesar de la 
calificación del 67.24% como “Bueno”, en esta 
dimensión se destaca la necesidad de mejorar 
aspectos específicos del comportamiento or-
ganizacional relacionados con el trabajo en 
equipo, el acceso a la información, la toma de 
decisiones, y la gestión de conflictos. Estos ele-
mentos son fundamentales para fomentar un 
ambiente más colaborativo y eficiente dentro 
de la organización. Identificar estas áreas pro-
porciona una dirección clara para las estrate-
gias de mejora futura.

En la dimensión “Estructura Organizacio-
nal”, aunque el 58.62% calificó la estructura 
organizacional como “Bueno”, se identificaron 
oportunidades para fortalecer la cultura orga-
nizacional, comunicar eficazmente los valores y 
consolidar la percepción de una cultura sólida. 
Además, se sugirió mejorar la coherencia en la 
implementación de prácticas clave como el de-
sarrollo del potencial humano, un estilo de di-
rección participativo y la promoción de la capa-
citación continua. La efectividad y aceptación 
de los cambios también emergen como aspectos 
clave que requieren atención. Abordar estos as-
pectos puede contribuir significativamente al 
progreso positivo de la organización y al forta-
lecimiento de su cultura.

En resumen, estos resultados ofrecen 
una valiosa hoja de ruta para el desarrollo del 
comportamiento de la organización, desta-
cando los aspectos específicos que necesitan 
atención y acción para impulsar un ambiente 
laboral más saludable y un mejor rendimiento 
organizacional. La investigación futura puede 
enfocarse en abordar estos aspectos específi-
cos del comportamiento organizacional con el 
fin de lograr un ambiente de trabajo más sa-
ludable y un mejor desempeño en la organiza-
ción. Las áreas mencionadas brindan una base 
sólida para el desarrollo de estrategias y prác-
ticas que aborden las preocupaciones identifi-
cadas en este estudio
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