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INCIDENCIA DE UNA ESTRATEGIA DE FORTALECIMIENTO EN TRABAJO
EN EQUIPO EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE UNA ENTIDAD DEL
SECTOR PUBLICO

RESUMEN
El siguiente documento describe los efectos que logrd la aplicacion de una

estrategia de fortalecimiento de trabajo en equipo sobre el clima organizacional de una
entidad del sector pablico: la territorial Narifio del Instituto Colombiano de Desarrollo
Rural (INCODER), entidad que brinda un importante servicio a un sector tan vital de
nuestra sociedad como lo es el campo.

Esta fue una investigacion de tipo explicativo con un disefio Pre - experimental pre
— prueba pos - prueba con un sélo grupo, en el cual las dimensiones del clima
organizacional fueron las variables dependientes evaluadas por medio de la Escala de
Clima Organizacional EDCO en una muestra seleccionada por conveniencia. La estrategia
de fortalecimiento en trabajo en equipo (variable independiente) se disefi6 a partir de la
propuesta de los autores Gibson, lvancevich, Donnelly y Konopaske (2006), Phillips
(1994), Caracciolo (2002), Garaigordobil (2003), ademas de los planteamientos de Team
Building de la Universidad de Victoria, y se ejecutd con un grupo de 20 participantes,
funcionarios del INCODER, entre los meses de enero a marzo de 2013

Tras el analisis realizado mediante estadistica paramétrica, por medio del test de
Shapiro-Wilk, la prueba de los signos de Wilcoxon y la prueba T de Student para grupos
independientes, se encontrd incidencia significativa de la intervencién sobre las
dimensiones: “relaciones interpersonales” y “estilo de direccion”, ademas del puntaje total
de la escala; las otras seis dimensiones evaluadas por la escala EDCO no presentaron
variacion significativa, por lo cual se deduce la ausencia de efecto de la intervencién sobre
las mismas. Sin embargo se concluye que la implementacion de este tipo estrategias dentro
del ambito organizacional y el sector publico son de gran apoyo a la dinamica laboral y
personal de los participantes, y pueden generar aportes significativos.

Palabras clave: Clima organizacional, trabajo en equipo, diagndstico organizacional



ABSTRACT

This paper describes the effects of the implementation of a strategy to strengthen
teamwork over organizational climate in a public sector entity: Narifio regional
headquarters of The Colombian Institute for Rural Development (INCODER), an
organization that provides an important service to a vital sector of our society, such as the
country.

This was an explanatory type Research with Pre - experimental pre - test post - test
with a single group design, in which, organizational climate dimensions constituted the
dependent variables that were evaluated by the Organizational Climate Scale EDCO in a
convenience-selected sample. The strategy of strengthening teamwork (independent
variable) was designed from the authors Gibson, Ivancevich, Donnelly and Konopaske
(2006), Phillips (1994), Caracciolo (2002), Garaigordobil (2003), as well as the approaches
of Team Building from University of Victoria, and ran with a group of 20 participants,
INCODER workers, between the months of January-March, 2013.

After the analysis by parametric statistics, using the Shapiro-Wilk test, the
Wilcoxon signs test, and the Student T test for independent groups, was found significant
impact of the intervention on the dimensions: “interpersonal relationships” and
"management style," plus the total scale score. The other six dimensions evaluated by the
EDCO scale showed no significant variation, from which it follows the lack of effect of the
intervention over these. However, it concludes that the implementation of such strategies
within the organizational environment and the public sector are supportive to the
professional and personal dynamics of participants, and can generate significant

contributions.

Keywords: Organizational climate, Teamwork, Organizational diagnosis
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INTRODUCCION

La presente investigacion buscd determinar la incidencia que puede tener la
aplicacion de una estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo sobre el clima
organizacional del Instituto Colombiano de Desarrollo Rural (INCODER) - Territorial
Narifio. Esta investigacion esta planteada desde el paradigma cuantitativo, en el cual
mediante informacion cuantificable y una estructura légica basada en teorias y estudios
especificios se describe o trata de explicarse los fenomenos sociales que son foco de interés
(Briones, 1996). El tipo de estudio es explicativo, puesto que se buscé determinar los
efectos de una estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo (variable independiente)
sobre el clima organizacional del INCODER - Territorial Narifio (variable dependiente). El
disefio de esta investigacion es pre-experimental pre prueba -pos prueba con un solo grupo,
en el cual, el grupo participante recibe un test o prueba previa, seguida de la intervencion,
para luego aplicar nuevamente la prueba utilizada (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Para abordar el tema de esta investigacion se hizo necesaria una revision tedrica que
cimentara los planteamientos y permitiera posteriormente el analisis y estructura del
resultado investigativo. De esta manera, se reconoce a la organizacidbn como primer
elemento, pues es esta la que acoge todos los procesos; asi, esta investigacion ha abordado
la organizacion como sistema, perfilandola como una compleja combinacion de recursos,
dinamicas y factores que influyen en el desarrollo de la misma y en el de quienes hacen
parte de ella. De acuerdo con Mélese, (1968, citado en Rodriguez, 2002, p. 29):

Pensar en una empresa 0 en un servicio puablico como un sistema, es reconocer que
todo organismo estd compuesto de mdltiples partes interconectadas de manera
compleja, en evolucion permanente bajo la accion del universo exterior, y que debe
ser orientado hacia la realizacion de objetivos globales.

Analizar la organizacion desde la mirada sistémica implica comprenderla como un
sistema en el que el dinamismo y el cambio hacen parte de un ensamblaje donde la
coordinacion y creacion de caracteristicas Unicas dirigidas hacia objetivos puntuales y en
comun, son el fundamento de su dindmica, y en donde cualquier accion individual tendra su
repercusion en el colectivo en el proceso de evolucion de la organizacion como un sistema

vivo de decisiones y recursos.
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Dentro de un sistema organizacional, la relacion que se teje entre quienes hacen
parte de él y las labores y tareas, la autoridad y las normas, el espacio fisico y el encuentro
que crea vinculos significativos entre compafieros, son elementos que interactian y se
conjugan bajo el concepto de clima organizacional, el cual encierra todas estas
caracteristicas para abordar la realidad de la organizacion, comprendiendo el panorama
complejo de este escenario que es ciclicamente causa y fin, a partir de los encuentros
relacionales.

Para intereses de esta investigacion y debido a la gran cantidad de principios
propuestos alrededor de este concepto, se retoma como el mas acertado el planteamiento de
Toro (2001, citado en Aguilera, 2008), quien sefiala que las percepciones construidas en la
organizacion son claves en la composicién de la realidad que se vive en el trabajo, como la
manera de desempefiar sus funciones y la forma en que se plantean sus objetivos y su
métodos a utilizar. Asi el ambiente laboral que circunda el desarrollo de una tarea dentro de
la organizacion debe ser comprendido como un entorno complejo constituido por el
conjunto de percepciones compartidas que influyen en la determinacién de acciones,
reacciones y decisiones de quienes hacen parte de la organizacion; esto es lo que se
denomina clima organizacional y es la base que configura la dinamica de la misma.

Asi mismo se hace necesario reconocer las dimensiones que lo componen, puesto
que como lo sefiala Sandoval (2004) estas son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos, asi
que identificarlas y conocerlas permite realizar un diagnostico organizacional preciso. Para
efectos de este estudio se consideran las dimensiones planteadas por Quevedo y Cols.
(2006), las cuales se emplearon en la elaboracion de la Escala de Clima Organizacional
EDCO, instrumento esencial para esta investigacion. Estas dimensiones son: Relaciones
interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de
recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos.

Después de considerar los elementos anteriores hay que sefialar el concepto que
fundamenta la creacion y el desarrollo de la estrategia de fortalecimiento propuesta para
Ilevar a cabo esta investigacion: el trabajo en equipo. Este es definido por Rodriguez (1991)
como una actividad social que demanda competencias de comunicacion, colaboracién y

"saber entenderse” pensando en y con los demas. Por su parte Morales (1995) sefiala que el
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trabajo en equipo ha sido una de las respuestas por la que han optado las organizaciones
para enfrentar la turbulencia del medio ambiente, la incertidumbre creciente, la dinamica
del cambio social y las exigencias de incrementar la productividad y calidad, es decir que el
trabajo en equipo se convierte en un elemento fundamental para modernizar una
organizacion. La complejidad del entorno laboral hace necesario que los trabajadores se
desenvuelvan en un amplio campo de cambios y novedades que ponen a prueba su
competencia y eficacia, ademas de su habilidad para responder a situaciones particulares
que exigen flexibilidad, capacidad de adaptacion y compromiso suficientes para
enfrentarlas y satisfacer con éxito los retos y desafios laborales. Gil y Alcover (2003)
sefialan que en las organizacionales los diferentes tipos de equipos de trabajo se erigen
como células bésicas, y el trabajo en equipo se constituye en el instrumento esencial para
desarrollar todo proceso laboral. De esta manera, el trabajo en equipo y la sinergia que este
propicia, surgen como una herramienta eficaz para lograr un mayor nivel de calidad y
funcionalidad organizacional, puesto que el desarrollo de objetivos y metas nunca puede
figurar como una labor individual, sino por el contrario, su eficacia depende de la
concentracion de varios saberes y ciencias que al encontrarse frente a una tematica puntual
puedan complementarse y alimentarla desde multiples visiones. En el caso especifico de la
Territorial Narifio del INCODER, el trabajo requiere la asociacion de personas con diversos
niveles de formacién en multiples areas del conocimiento, que al cumplir sus funciones en
equipos se ven expuestos a situaciones especificas en cuanto a sus dindmicas laborales y de
convivencia, las cuales podrian volverse problematicas sin la atencion adecuada que
muchas veces se omite al priorizar el cumplimiento de las tareas asignadas. Por todo esto,
se considerd importante desarrollar un abordaje del trabajo en equipo como un recurso
valioso dentro la organizacién y su crecimiento, de manera que se lleve a cabo de forma
precisa segun las necesidades y recursos de la organizacion y no se cometan errores al dejar
que las herramientas y habilidades de los trabajadores se empleen en un sentido contrario al
productivo y a la satisfaccion y beneficio conjuntos.

Asi, es posible conjugar clima organizacional y trabajo en equipo, puesto que este
ultimo al ser una estrategia importante en el medio laboral que ademas del cumplimiento de
tareas impulsa el desarrollo de competencias y efectividad, puede configurarse como un

fendmeno que aportara a la construccion de un mejor clima organizacional, el cual al
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conjugar el ambiente que permea la organizacion y la experiencia que quienes hacen parte
de ella viven, se veria afectado en varios niveles por la forma de abarcar los procesos
organizacionales.

Partiendo de la hipotesis formulada desde la teoria, se buscd ponerla a prueba en
una realidad concreta en una entidad del sector publico de la ciudad de Pasto. La entidad
participante en este estudio es la Territorial Narifio del Instituto Colombiano de Desarrollo
Rural INCODER, el cual es un establecimiento publico del orden nacional, adscrito al
Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural, orientado a ejecutar la politica agropecuaria y
de desarrollo rural, facilitar el acceso a los factores productivos, fortalecer a las entidades
territoriales y sus comunidades, y propiciar la articulacion de las acciones institucionales en
el medio rural bajo principios de competitividad, equidad, sostenibilidad,
multifuncionalidad y descentralizacion, para contribuir a mejorar la calidad de vida de los
pobladores rurales y al desarrollo socioecondmico del pais (Ministerio de Agricultura y
Desarrollo Rural, 2003). La poblacion participante fueron 20 funcionarios de esta entidad,
quienes se seleccionaron por muestreo de conveniencia, siguiendo criterios
organizacionales e intereses propios del estudio.

Para llevar a cabo los objetivos de esta investigacion se utilizo la Escala de Clima
Organizacional EDCO desarrollada en la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz de
Colombia por Quevedo, Acero, Echeverri, Lizarazo y Sanabria (2006). Esta escala tiene
como objetivo identificar un parametro a nivel general sobre la percepcién que los
individuos tienen dentro de la organizacion y se selecciond por su pertinencia ante los
objetivos de la investigacion, ademas por la oportunidad de aplicacién gratuita que facilitan
los autores para uso especifico de esta investigacion en particular, lo cual es una excepcion
entre los instrumentos de este tipo existentes en el medio que usualmente son de uso
comercial y pago.

Por otra parte, la estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo propuesta en este
estudio se desarroll6 a partir de estudios y teorias respecto al trabajo en equipo y la
construccién de equipos eficaces planteadas por Gibson, Ivancevich, Donnelly y
Konopaske (2006), Phillips (1994), Caracciolo (2002), Garaigordobil (2003), ademas de los
planteamientos de Team Building de la Universidad de Victoria (2005). Esta se estructurd

en cuatro focos de intervencion desarrollados en dos sesiones de trabajo de 60 minutos de
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duracion cada uno. En estos espacios se abordaron temas concretos de manera practica y
vivencial, lo que permitié una conexion importante y significativa con los participantes y
con las teméticas propuestas y sus objetivos. Cada sesion se estructur6 en tres momentos:
Dinamica de contacto, dindmica de desarrollo de tema y conversatorio y retroalimentacion.

Para sistematizar y analizar los datos derivados del procedimiento se empleé el
paquete estadistico IBM SPSS Statistics 20, el cual es una herramienta informatica de
manejo de datos estadisticos especificamente programada para apoyar los procesos
investigativos de las ciencias sociales.

Este informe condensa los resultados obtenidos de todo el proceso. La primera parte
detalla los objetivos que orientan la investigacion y la metodologia de trabajo que aporta los
criterios cientificos que permitieron canalizar una serie de herramientas tedrico-practicas en
funcién del abordaje y desarrollo de tematicas investigativas. A continuacion se da lugar a
la descripcion y andlisis de los resultados obtenidos tras la aplicacion del pre test,
intervencion y post test y a la discusion de los mismos. Este apartado describe como
algunas de las dimensiones del clima organizacional han sufrido cambios como efecto de la
intervencion, lo cual se hace evidente en la comparacion estadistica de las medias y
medianas obtenidas en cada dimension durante los dos momentos de medicion; al igual que
aborda las dimensiones que no han cambiado. De esta manera se hace posible formular un
panorama completo acerca de la vivencia del clima organizacional en esta poblacién, y del

aporte que es posible generar desde la psicologia organizacional.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la incidencia de una estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo
en el clima organizacional del Instituto Colombiano de Desarrollo Rural - Territorial
Narifio.

Objetivos especificos

Describir las dimensiones del clima organizacional en los funcionarios de la
Territorial Narifio del Instituto Colombiano de Desarrollo Rural.

Implementar una estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo acorde a las
necesidades detectadas en el clima organizacional de la Territorial Narifio del Instituto
Colombiano de Desarrollo Rural.

Establecer los efectos que alcanza una estrategia de fortalecimiento en trabajo en
equipo sobre el clima organizacional de los funcionarios de la Territorial Narifio del
Instituto Colombiano de Desarrollo Rural, a partir del andlisis estadistico de los niveles de

las dimensiones del clima previos y posteriores a la implementacién de dicha estrategia.

METODOLOGIA

Paradigma

Esta investigacion se desarrollé dentro del paradigma cuantitativo. De acuerdo con
Briones (1996) la investigacion social cuantitativa esta directamente basada en el
paradigma explicativo, el cual utiliza preferiblemente informacion cuantitativa o
cuantificable para describir o tratar de explicar los fendmenos que estudia, en las formas
que es posible hacerlo en el nivel de estructuracion logica en el cual se encuentran las
ciencias sociales actuales.

Tipo de estudio

El estudio se clasifica como explicativo, es decir que para su desarrollo se manipula
una variable independiente en un experimento, con el fin de observar su efecto en el
comportamiento, el cual se estima en la variable dependiente. Los estudios explicativos van

maés alld de la descripcion de conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones
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entre conceptos, es decir, estan dirigidos a responder por las causas de los eventos y
fendmenos fisicos o sociales. Su interés se centra en explicar por qué ocurre un fenémeno y
en qué condiciones se manifiesta, o porque se relacionan dos o més variables. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2006)

Esta investigacion determiné el efecto que sobre los niveles de las dimensiones del
clima organizacional gener6 la implementacion de una estrategia de fortalecimiento en
trabajo en equipo en un grupo de funcionarios vinculados a la Territorial Narifio del
Instituto Colombiano de Desarrollo Rural (INCODER). Esto se hizo con el proposito de
verificar la propuesta tedrica de que la intervencion en un area especifica de un sistema
organizacional puede tener repercusiones positivas en la vivencia del clima general dentro
de la misma.

Disefio

El disefio que corresponde a los intereses de esta investigacion es pre-experimental
pre - prueba pos - prueba con un sélo grupo, el cual segun Hernandez, Ferndndez, y
Baptista (2006) ““consiste en que a un grupo se le aplica una prueba previa al estimulo o
tratamiento experimental, después se le administra el tratamiento y finalmente se le aplica

una prueba posterior al tratamiento.” (p. 209). El disefio se diagrama como sigue:

G 01 X 02
Figura 1. Disefio pre - experimental pre - prueba, pos - prueba con un sélo grupo.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006)

Los autores describen que en este tipo de disefios se aplica una prueba previa al
estimulo o tratamiento experimental a un grupo (O1 en la Figura 1), para luego
administrarle el tratamiento o intervencion especificos (correspondiente a X en la misma
figura) y finalmente se aplica una prueba posterior a dicho tratamiento (O2 en la Figura 1) .

De esta manera, el disefio ofrece una ventaja en cuanto a que permite definir una
linea de base, o sea, un punto de referencia inicial que establece el nivel que tenia el grupo
en la variable dependiente antes del estimulo. Es decir, proporciona la posibilidad de hacer

un seguimiento del grupo con el fin de valorar la presencia de cambios significativos.
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Participantes

Este estudio se llevo a cabo con 20 personas, hombres y mujeres con edades entre
25 y 55 afios de edad con estudios profesionales en areas como derecho, ingenieria,
economia y trabajo social, todos ellos son residentes en la ciudad de Pasto y figuran como
funcionarios de tiempo completo de la Territorial Narifio del Instituto Colombiano de
Desarrollo Rural (INCODER) con sede en la ciudad. Este grupo se escogié mediante un
muestreo por seleccién intencionada o de conveniencia, considerando el interés de estas
personas por participar en el proceso al igual que la distribucion del personal, segun la cual
la mitad permanece tiempo completo en las instalaciones, mientras que el resto debe
realizar sus funciones fuera de la sede.

Instrumento de medicion

Para llevar a cabo esta investigacion se utilizd la Escala de Clima Organizacional
(EDCO) (Ver Anexo 1.), desarrollada en la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz de
Colombia por Quevedo, Acero, Echeverri, Lizarazo y Sanabria (2006). Esta prueba es
referenciada en el articulo "Escala de Clima Organizacional EDCO" posteado por Ana
Quevedo en la péagina web http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-
organizacional/escala-clima-organizacional.shtml. Dicho instrumento se selecciond por su
pertinencia ante los objetivos de la investigacién, ademas por la oportunidad de aplicacion
gratuita que facilitaron los autores para uso especifico de este estudio en particular, lo cual
es una excepcion entre los instrumentos de este tipo existentes en el medio que usualmente
son de uso comercial y pago.

Considerando que este instrumento ha sido empleado béasicamente para evaluar el
clima en entidades del sector privado, fue necesario someterlo a una evaluacion por jueces
antes de realizar el pre-test, con el fin de verificar que el lenguaje y la forma de los
enunciados estén acordes al contexto organizacional en la que se llevd a cabo la
investigacion. Esta evaluacion fue desarrollada por dos funcionarias de la entidad, quienes
hacen parte de las areas de Talento Humano y de Control Interno. Estas personas emitieron
un concepto favorable sobre la estructura de la prueba, la redaccion de los items y la
pertinencia de la prueba en general, por lo cual la aplicacion se llevo a cabo manteniendo la

fidelidad a la estructura original del instrumento (Ver Anexo 2).


http://www.monografias.com/trabajos10/hidra/hidra.shtml#fa
http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-organizacional.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-organizacional.shtml
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La EDCO fue construida con el propdsito de identificar un parametro a nivel
general sobre la percepcion que los individuos tienen dentro de la organizacion.
Adicionalmente proporciona informacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados tanto en
las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o
mas de los subsistemas que la componen. La prueba va dirigida a funcionarios de empresas
dentro del area administrativa, consta de 40 items y se puede desarrollar en un tiempo de 40
minutos. Los items estdn conformados por una afirmacion o juicio que esta relacionado con
el clima organizacional y una escala valorativa que le permite al sujeto exteriorizar su
reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala (Quevedo y Cols., 2006).

Los autores plantean las siguientes ocho sub escalas que componen la EDCO y que
evallan las dimensiones especificas del clima organizacional:

Relaciones interpersonales

Estilo de direccién

Sentido de pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de recursos

Estabilidad

Claridad y coherencia en la direccion

Valores colectivos

Esta prueba fue validada mediante la investigacion en poblacion laboralmente activa
en Colombia, establecida mediante criterio de jueces, obteniendo un puntaje de 0,85. Por
otra parte, la confiabilidad fue comprobada mediante la prueba Alpha de Cronbanch
obteniendo 0.92, lo que indica un nivel alto en este aspecto (Quevedo y Cols., 2006).

Calificacion de la prueba

Los autores de la prueba proponen que para su calificacion se debe tener en cuenta
la existencia de items positivos y negativos y la variacion en cuanto a su calificacion. De
esta manera los items positivos encontrados son: 1, 2, 5, 6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27,
30, 31, 32, 36, 37, 38, 40. Estos items se califican asi:

Siempre =5

Casi siempre=4
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Algunas veces =3

Muy pocas veces =2

Nunca =1

Son items negativos los siguientes: 3, 4, 7, 9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26,
28, 29, 33, 34, 35, 39. Su calificacion se hace de la siguiente manera:

Nunca =5

Muy pocas veces =4

Algunas veces = 3

Casi siempre =2

Siempre =1

Teniendo en cuenta las instrucciones de los autores, el proceso de calificacion para
determinar si el clima organizacional puntda entre alto, medio o bajo se realiza segln la
siguiente clasificacion: para el puntaje total de la escala se establecen tres intervalos de
igual tamafio entre el puntaje minimo y el méximo posible (40 y 200), dividiendo la
diferencia de los dos puntajes entre tres y a partir del puntaje minimo se suma el resultado
obtenido asi:

Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.

Promedio: De 94 a 147 puntos

Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

Siguiendo esta misma logica, la puntuacion por dimension se realizé a partir de el
puntaje minimo y maximo (cinco y 25), generando la siguiente clasificacion:

Nivel Bajo: De cinco a 11 puntos.

Promedio: De 12 a 18 puntos

Nivel alto: De 19 a 25.

Variables
En este estudio se consideraron tres tipos de variables:
Variables dependientes
Se refiere a los niveles del clima organizacional.
Variable independiente
Es la estrategia de fortalecimiento de trabajo en equipo.

Variables intervinientes
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Para garantizar una eficacia del tratamiento se control6 dos variables que de alguna
manera podian afectar los resultados:

Lugar de intervencion. El pre - test, las intervenciones y el post-test se realizaron en
un lugar fijo e invariable, el cual corresponde al auditorio de la entidad.

Tiempos de intervencion. Se mantuvo un horario fijo para cada sesion evitando
prolongaciones o disminuciones sustanciales de tiempo, cada sesion se desarroll6 los dias
martes, iniciando a las cinco de la tarde para terminar 50 minutos después.

Hipotesis
Hipotesis de trabajo

La implementacién de una estrategia de fortalecimiento de trabajo en equipo genera
diferencias significativas sobre los niveles de las dimensiones del clima organizacional en
el Instituto Colombiano de Desarrollo Rural (INCODER) Territorial Narifio.

Hipotesis nula

Los niveles de las dimensiones del clima organizacional en el Instituto Colombiano
de Desarrollo Rural (INCODER) Territorial Narifio permanecen indiferentes ante la
implementacién de una estrategia de fortalecimiento de trabajo en equipo.

Hipotesis alterna
La implementacion de una estrategia de fortalecimiento de trabajo en equipo

disminuye los niveles de las dimensiones del clima organizacional en el Instituto
Colombiano de Desarrollo Rural (INCODER) Territorial Narifio.

Elementos Eticos y Bioéticos
Esta investigacidn estuvo amparada por los principios contemplados en la ley 1090

del afio 2006, segln la cual el interés de contribuir al desarrollo de la Psicologia y al
bienestar humano requiere abordar la investigacion respetando la dignidad y el bienestar de
las personas que participan en ella, actuando en pleno conocimiento de las normas legales y
de los estandares profesionales que regulan la conducta de la investigacion con
participantes humanos.

En el orden de respeto hacia el Codigo Deontoldgico y Bioeético para el Ejercicio de
la Profesion de Psicologia se mantuvo estricta reserva sobre los datos generados a partir del
gjercicio investigativo, los cuales fueron de uso exclusivo para los intereses de este estudio
y manejados bajo los criterios de seguridad y responsabilidad necesarios para mantener la

privacidad de los implicados. Asi mismo la recoleccion de datos fue precedida por la



Trabajo en Equipo y Clima Organizacional 25

autorizacion escrita de los usuarios a través del diligenciamiento del correspondiente
consentimiento informado (Ley 1090, 2006) (Ver Anexo 3.).

Las investigadoras asumen la responsabilidad sobre los materiales, insumos y
procesos empleados durante el curso del estudio, asi como por los datos obtenidos y los
resultados derivados de todo el proceso y de la disposicion y divulgacion de los mismos
(Ley 1090, 2006).
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RESULTADOS
Procedimiento

El primer contacto con la poblacion de funcionarios de la Territorial Narifio del
INCODER se realizo en el mes de Enero del presente afio, en una reunion en la que se
expuso las generalidades de la investigacion y fue posible seleccionar a un grupo de
personas interesadas en hacer parte del proceso de intervencion, con quienes se acordd los
términos de diligenciamiento del consentimiento informado y aplicacion del pre- test y
post-test, ademas de definir el espacio y horario mas conveniente para llevar a cabo los
encuentros, este se fijo para los dias martes a partir de las cinco de la tarde en el auditorio
de la entidad.

Una vez diligenciado el formato de consentimiento informado, se llevo a cabo el pre
— test en el grupo por medio de la aplicacion de la Escala de Evaluacion del Clima
Organizacional EDCO, con el fin de determinar la linea de base y enriquecer la estrategia
de intervencion de acuerdo con lo encontrado.

El dia 19 de febrero de 2013 se dio inicio a la implementacién de la estrategia de
fortalecimiento en trabajo en equipo, la cual se extendié durante ocho semanas con un
encuentro semanal de 50 minutos cada uno, manteniendo constantes la duracion, el espacio
y la estructura de sesién, que comprende: una dindmica de contacto, una dindmica de
desarrollo de tema, un espacio de conversatorio y retroalimentacién. Cada una de estas
sesiones contd ademas con material de apoyo disefiado exclusivamente para fortalecer las
tematicas abordadas en esta estrategia.

La cantidad de sesiones se definié de acuerdo con las dimensiones que evalla la
Escala EDCO, con el fin de cubrir todos los aspectos considerados dentro del concepto de
clima en la organizacion que sefialan Quevedo y Cols. (2006) en el planteamiento de dicha
escala. La estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo se amplia en el Anexo 4.

Una vez finalizada la aplicacion del programa de intervencion se procedio a realizar
el post test por medio de la segunda aplicacion de la Escala de Evaluacién del Clima
organizacional EDCO, con el fin de determinar si la intervencion habia generado efectos
sobre los niveles de las dimensiones del clima organizacional.

Terminado este proceso, se realizo el andlisis estadistico de los datos recolectados,
utilizando el paquete estadistico IBM SPSS Statistics 20, el cual es una herramienta

informética de manejo de datos estadisticos especificamente programada para apoyar los
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procesos investigativos de las ciencias sociales.

Andlisis de Resultados
Una vez creada la base de datos con los resultados obtenidos en las dos aplicaciones

de la Escala EDCO (pre test y post test), era necesario verificar si estos resultados
presentaban una distribucion normal, para lo cual se aplicé el test de Shapiro-Wilk, el cual
segun Jiménez (2006) es adecuado para muestras pequefias (n<50) y su objetivo es
comprobar si con base en la informacion suministrada por la muestra se puede aceptar que

la poblacion de origen sigue una determinada distribucion de probabilidad.

Tabla 1.
Prueba de Shapiro-Wilk

PRE-TEST POST-TEST

Dimensiones Shapiro-Wilk Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Relaciones Interpersonales 919 20 ,095 951 20 ,381
Estilo de direccion 970 20 ,755 925 20 ,125
Sentido de pertenencia 969 20 731 913 20 ,073
Retribucion 891 20 ,028 888 20 ,024
Disponibilidad de recursos 973 20 ,808 941 20 ,250
Estabilidad 884 20 ,021 963 20 ,613
Claridad y coherencia en la direccion 936 20 ,201 940 20 ,239
Valores Colectivos 970 20 757 938 20 ,223
Puntaje Total 948 20 337 980 20 ,928

Tal como se muestra en la Tabla 1., se encontrd una distribucién normal, es decir
con un p valor superior a 0.05 en los datos correspondientes a las dimensiones: "relaciones
interpersonales™, “estilo de direccion”, “sentido de pertenencia”, “disponibilidad de

recursos"”, "claridad y coherencia en la direccion™ y "valores colectivos”, ademas del
puntaje total de la escala. En cuanto a las dimensiones "estabilidad" y "retribucion”, no
presentaron una distribucién normal, ya que el resultado de la prueba arroja un p valor de
0,028 en pre-test y 0,024 en post -test en la dimension "retribucion”, y un p valor de 0,021

en pre-test y 0,613 en post-test para la dimension "estabilidad". Esta Gltima, al presentar esa
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diferencia entre las dos aplicaciones hubo de ser tratada como una variable que no presenta

normalidad.

Tabla 2.
Significancia de las diferencias de las medias por dimensiones y puntaje total de

pre-test y post- test segun Prueba T de Student para muestras relacionadas

Dimension Media Media Diferencia Sig.
Pre-test Post-test
Relaciones Interpersonales 18,15 20,10 1,950 0,006
Estilo de Direccion 17,55 19,2 1,650 0,016
Sentido de Pertenencia 18,05 17,45 -0,600 0,419
Disponibilidad de Recursos 19,95 20,25 0,300 0,647
Claridad y Coherencia en la 20,2 20,05 -0,150 0,845
direccion

Valores Colectivos 15,9 16,55 0,650 0,384
Puntaje Total Escala 149,4 152,55 3,150 0,002

Al conocer las dimensiones gque presentan una distribucién normal, se sometieron a
la prueba T de Student con el fin de determinar si existe una diferencia significativa en los
puntajes en los niveles de las dimensiones del clima organizacional previos y posteriores a
la aplicacion de la estrategia de intervencion (Ver Tabla 2.)

Hay que sefialar que los puntajes que sefialan la presencia de un cambio
significativo son aquellos ubicados por debajo de un p valor menor que 0.05 (<0,05).

De esta forma, tal como detalla la Tabla 2. el cambio estadisticamente significativo
es evidente en las dimensiones: "relaciones interpersonales” (0,006) y “estilo de direccion™
(0,016). Ademas se encontr6 una variacion significativa en el puntaje total de la escala
correspondiente a 0.002.

Las dimensiones: "sentido de pertenencia” (0,419), "disponibilidad de recursos"

(0,647), "claridad y coherencia en la direccion™ (0,845) y "valores colectivos™ (0,384), no
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presentan un nivel de cambio estadisticamente significativo, lo cual indica que el
comportamiento de la poblacion participante no tuvo variacion frente a estas dimensiones
tras la aplicacion de la estrategia de intervencion.

En cuanto a las dimensiones "retribucion™ y "estabilidad" las cuales no presentaron
una distribucion normal, se hizo necesaria la aplicacion de la prueba estadistica no
paramétrica de los Signos de Wilcoxon, la cual segun Herndndez, Fernandez y Baptista
(2006) permite comparar la mediana de dos muestras, su relacion y determinar si existen
diferencias entre ellas.

El resultado de la prueba para cada dimension se detalla en la tabla 3.

Tabla 3.
Significancia de las diferencias de las medianas de las dimensiones retribucion (R 'y
RA) y estabilidad (E y EA) en pre-test y post- test seguin prueba estadistica no paramétrica

de los Signos de Wilcoxon para muestras relacionadas

Hipotesis nula Sig. Decision

La mediana de las diferencias entre 0,752 Aceptar la hipétesis nula
Puntaje_ Ry Puntaje R_Aesiguala0

La mediana de las diferencias entre 0,173 Aceptar la hipétesis nula
Puntaje_E y Puntaje E_Aesigual a0

Considerando que el nivel de significancia estadistica debe ser inferior a 0,05, se
encuentra que las dimensiones "retribucion™ y “estabilidad” no presentan variacion en los
puntajes que permitan considerar la presencia de cambios significativos ligados a la
aplicacion de la estrategia de intervencion sobre los niveles de clima organizacional para
esta poblacion. Esto permite considerar que para estas dos dimensiones se aprueba la

hipétesis nula planteada en el estudio.
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Figura 2.
Diferencias de las medias por dimensidn entre las aplicaciones pre-prueba y post-

prueba.

La figura 2. ilustra de manera comparativa el comportamiento de las dimensiones en
el pre-test y el post-test, evidenciando que la dimension "relaciones interpersonales” tiene
un incremento de 1,950 en la media, como ya se menciono anteriormente esta diferencia
logra ser estadisticamente significativa (sig. 0,006) por lo cual cabe suponer gue para esta
dimensién se aprueba la hipétesis de trabajo. En concordancia con la clasificacion de
valoracion de la prueba EDCO, esta dimension se encuentra en un primer momento en un
nivel medio, pasando a un nivel alto en el post-test, mediando la aplicacion de la
intervencion.

La dimension "estilo de direccion” tiene un incremento de 1,650 en la media, de la
misma manera, cabe decir que se aprueba la hipotesis de trabajo en la medida en que dicha
diferencia puede considerarse estadisticamente significativa. De acuerdo con lo establecido
en los criterios de valoracion de la prueba EDCO durante el pre-test el puntaje de esta
dimensién se ubicaba dentro el rango medio y tras la aplicacién de la intervencién el
puntaje de post-test se ubica en el nivel alto.

La dimension "sentido de pertenencia” presenta una diferencia negativa de -0,600.
Aunque dicha diferencia no supera el umbral de significancia estadistica que permita

aprobar la hipotesis alterna, es importante analizar los factores que pudieran estar ligados a
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este comportamiento. En cuanto a la clasificacion de puntajes de la escala EDCO, esta
dimension se mantiene en un nivel medio.

La dimension "disponibilidad de recursos” tiene un incremento de 0,300 en la
media, esta diferencia tampoco permite lanzar conclusiones puntuales acerca de la
relevancia de la intervencion sobre la variacion de sus puntajes. Esta dimension se mantiene
en un nivel alto en los dos momentos de evaluacion, segun los intervalos de calificacion de
la prueba EDCO.

La dimensién “claridad y coherencia en la direccion™ muestra un decrecimiento de
-0,015 en la media, este valor que puede considerarse bajo permite inferir que
practicamente no hubo variacion entre las dos mediciones, por lo cual la intervencién puede
considerarse inocua. Asi mismo, la clasificacion de este puntaje se mantiene un el rango
alto.

La dimension “valores colectivos™ tiene un incremento de 0,650 en la media. Dicha
diferencia no alcanza a ser considerada significativa (sig. 0,384), por lo cual no es posible
aprobar la hipdtesis de trabajo para esta dimension. Segun los intervalos de calificacion de
la prueba EDCO, esta dimension se mantiene en un nivel medio en los dos momentos de

evaluacion.

Figura 3.
Diferencias de las medias en el total de la escala entre las aplicaciones pre-prueba

y post-prueba
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Como indica la figura 3. El puntaje total de la escala presenta un incremento de
3,150 en la media, dando cuenta de una diferencia altamente significativa (sig. 0,002). Esta
diferencia permite aprobar la hipotesis de trabajo, en la medida en que se comprueba que la
aplicacion de la estrategia de fortalecimiento de trabajo en equipo logra generar un efecto
positivo en los niveles generales del clima organizacional del INCODER. A pesar de esta
variacion, los puntajes totales del clima organizacional se mantienen dentro de un rango

alto, segun se especifica en los parametros definidos por Quevedo y Cols. (2006).

Descripcidn de resultados por intervalos por dimensién

Relaciones interpersonales

Figura 4.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimensién Relaciones

Interpersonales en pre-test y post-test

En cuanto a la dimensién relaciones interpersonales se evidencia que no se
presentaron puntajes bajos en ninguna de las aplicaciones de la prueba que indicarian
deficiencias en este aspecto. En el pre-test, la evaluacion sobre esta dimension se dividia
equitativamente entre los intervalos “medio” y “alto”. En el post-test se encuentra que se

logrd incrementar el porcentaje de respuestas en el intervalo “alto” en un 20%, lo cual
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sefiala la incidencia de la estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo sobre esta

dimension del clima organizacional en el INCODER (Ver Figura 4.).

Estilo de direccion

Figura 5.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimension Estilo de Direccion en

pre-test y post-test

De acuerdo con la Figura 5. en la dimension estilo de direccién inicialmente la
mayoria de puntajes se agrupaban en el intervalo “medio”. En el pre-test, la valoracion
sobre esta dimension se inclinaba principalmente hacia un rango intermedio, en el post-test
se evidencia el incremento del porcentaje de respuestas en el intervalo “alto” en un 20%, y
se destaca que no se presentaron respuestas en el nivel “bajo”, lo cual puede tomarse como

una evidencia de la incidencia positiva de la intervencion.

Sentido de pertenencia

Teniendo en cuenta la Figura 6. puede decirse que la dimension sentido de
pertenencia ha experimentado un comportamiento contrario al esperado, puesto que en las
dos evaluaciones la mayoria de los puntajes se ubican en el rango “medio”, pero en el post-
test este rango se incrementa en perjuicio de los valores en el rango “alto” que descienden

un 15%. Remitiendose a los valores estadisticos ya sefialados esta diferencia no tiene
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significancia estadistica, sin embargo se hace necesario considerar los factores que puedan

estar ligados a esta tendencia.

Figura 6.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimension Sentido de pertenencia

en pre-test y post-test

Retribucion

Figura 7.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimension Retribucion en pre-test

y post-test

La dimensidn retribucion presenta un comportamiento estable, el cual se evidencia
en gue tanto en pre-test como en post-test la gran mayoria de las respuestas se ubican en el

intervalo “alto”, lo cual puede asociarse con una valoracion positiva respecto a la
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remuneracion frente a las demandas de trabajo, este comportamiento indica que la
estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo fue indiferente frente a la evaluacion de

esta dimension (Ver Figura 7.).

Disponibilidad de recursos

Figura 8.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimension Disponibilidad de

recursos en pre-test y post-test

A partir de la informacién ilustrada en la Figura 8 puede decirse que la dimensién
disponibilidad de recursos presenta en los dos momentos de evaluacion una tendencia a
puntuar en el intervalo “alto” el cual logra incrementarse un 10% mas en el post-test. Segun
se sefial6 anteriormente, esta diferencia no logra ser considerada como estadisticamente
significativa, de forma que pueda considerarse un resultado derivado de la aplicacion de la
estrategia, sin embargo es importante considerar los factores que puedan estar asociados a

dicha tendencia.

Estabilidad

A partir de la Figura 9. Cabe decir que la dimension estabilidad presenta una
tendencia a mantenerse similar en las evaluaciones pre y post, ya que la mayoria de
puntajes en ambos casos se agrupan bajo el rango medio, presentando una variacion del 5%

en el post test que se liga al descenso de ese mismo porcentaje en el intervalo “bajo”. Los



Trabajo en Equipo y Clima Organizacional 36

puntajes altos mantienen porcentajes estables en las dos mediciones, por lo cual no es

posible estimar efectos del programa de intervencion sobre esta dimension.

Figura 9.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimensién Estabilidad en pre-test

y post-test

Claridad y coherencia en la direccion

Figura 10.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimension Claridad y Coherencia
en la Direccion en pre-test y post-test

La dimension claridad y coherencia en la direccidn presenta tanto el pre como en el

post test una tendencia a puntuar en el intervalo “alto”, el cual logra incrementarse un 5%
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en la segunda evaluacion. Segun se sefial6 anteriormente, esta diferencia no logra ser
considerada como estadisticamente significativa, de forma que pueda considerarse un
resultado derivado de la aplicacion de la estrategia, sin embargo es importante considerar
los factores que puedan estar asociados a dicha tendencia, asi como la ausencia de

puntuaciones en nivel bajo frente a esta dimension. (Ver Figura 10.).

Valores colectivos

Figura 11.
Porcentajes de respuestas por intervalos para la dimension Valores colectivos en

pre-test y post-test

Teniendo en cuenta la Figura 11. Puede decirse que la dimensién valores colectivos
presenta un comportamiento contrario al esperado, ya que en las dos mediciones la mayoria
de los puntajes se encuentran en el intervalo “medio”, pero en el post-test este rango se
incrementa en perjuicio de los valores en el rango “alto” que descienden del 30% al 15%.
Considerando los valores estadisticos sefialados anteriormente, esta diferencia no es
estadisticamente significativa, sin embargo se hace necesario considerar los factores que

puedan estar ligados a esta tendencia.
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Total Escala

Figura 12.
Porcentajes de respuestas por intervalos para el total de la escala en pre-test y

post-test

En cuanto al puntaje total de clima organizacional, no surgen puntuaciones en el
rango bajo en ninguna de las aplicaciones de la prueba. En el pre-test, los puntajes se
dividen equitativamente entre los rangos “medio” y “alto”. En el post-test, se puede
evidenciar que se da un cambio relevante en cuanto a que las puntuaciones ubicadas en el
rango “alto” se incrementan en un 20%, evidenciando la incidencia de la estrategia de
fortalecimiento en trabajo en equipo sobre la percepcién general del clima organizacional
en el INCODER (Ver Figura 12.).
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DISCUSION

A continuacion se analizan los resultados obtenidos en esta investigacion en
relacion con los objetivos planteados para la misma y los aportes tedricos que permitan una
comprension mas amplia del proceso. Esto permitird verificar la influencia que logra la
estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo sobre el clima organizacional, asi como
los aspectos que no se vieron afectados por la intervencion dentro de una entidad del sector
publico como lo es el INCODER. El anélisis se presenta de acuerdo con las dimensiones
que componen el clima organizacional segun el instrumento base utilizado: la Escala de
Clima Organizacional EDCO (Quevedo y Cols., 2006)

Relaciones interpersonales

La dimension relaciones interpersonales hace referencia, segin Quevedo y Cols.
(2006), al grado en que los empleados se ayudan entre si, y si sus relaciones son
respetuosas y consideradas. En el marco de esta investigacion, al evaluar a la poblacion del
INCODER se encontrd que la linea base para esta dimensidn se ubicoé en un puntaje de
18.15, lo que corresponde a un rango medio en cuanto a la escala de valores de la escala
EDCO. Tras la aplicacion de la intervencion en trabajo en equipo, el puntaje de esta
dimensién ascendié a un rango alto, ubicandose en un valor de 20.10. Esta variacién
corresponde a una diferencia estadisticamente significativa con un p valor igual a 0.006, lo
que da cuenta de la influencia positiva de la intervencion en trabajo en equipo sobre la
lectura que los funcionarios del INCODER hacen de la calidad de la interaccion y la
convivencia dentro del espacio de trabajo.

Para abordar esta dimension se hace necesario en primer lugar reconocer el trabajo
como una actividad que implica el encuentro con otros y facilita contextos de socializacién
secundaria, colectiva y organizacional, en los cuales se generan procesos de participacion,
afiliacion y aprendizaje. De esta manera, el trabajo se configura como una préactica en la
que se acrecientan las experiencias sociales por fuera de los ambitos familiar y vecinal, en
la que ademas se articulan realidades sociales que determinan roles, estatus, poder,
identidad y reconocimiento en la vida de las personas (Aguilar y Renteria 2009)

La valoracién hecha por los participantes respecto a esta dimension dio cuenta de
que las relaciones interpersonales existentes en la entidad se consideran adecuadas y se han

dado en un marco de respeto y colaboracion, sin embargo, durante la intervencion se
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reconocieron puntos claves que pueden aportar a la mejora de dicho aspecto, tales como la
calidad de la atencion que se presta a compafieros de trabajo y usuarios externos, la
importancia de la escucha y de la comunicacion asertiva, la necesidad de abrir espacios de
distension que impulsen un interés por el desarrollo personal y el dar lugar a momentos de
acuerdo en cuanto a la dindmica de trabajo.

La intervencidn en relacion a esta dimension logré generar espacios de estimulo a la
interaccion multidireccional constructiva y la participacion grupal, ademas de permitir el
fortalecimiento de habilidades de comunicacion verbal y no verbal, y de conductas sociales
y prosociales claves en el establecimiento de relaciones interpersonales sanas, productivas y
satisfactorias. De esta manera, y mediante actividades practicas que permitieran poner en
escena estas realidades relacionales, los participantes pudieron reconocer aspectos socio-
afectivos que permean su experiencia cotidiana dentro del espacio de trabajo, (ademas que
en espacios personales y familiares), lo que dio lugar a la reflexion y comprension de sus
emociones Yy actitudes, una revision de sus capacidades comunicacionales y relacionales,
ademas de permitir la aprehension de elementos esenciales que aportan al establecimiento
de vinculos favorables, enriqueciendo la experiencia personal en pro de fortalecer los lazos
ya existentes.

Nutrir este tipo de procesos es esencial para la consolidacién de las relaciones
interpersonales positivas que fundamentan el logro de objetivos organizacionales a través
de la combinacion de las capacidades y los recursos individuales de las personas que la
integran, al mismo tiempo aportan directamente a la consolidacién de un clima de trabajo
positivo que aporte a la persona la posibilidad de sentirse méas satisfecha frente a su
desempefio como a su posicién dentro del ambiente de trabajo al que pertenece.

De esta manera, segun Katz y Kahn (1995) la interaccién en el espacio laboral trae
consigo recompensas psicolégicas que son producto de la aprobacion dada por los
compafieros de trabajo y de los procesos relacionales con los mismos, los cuales al ser
positivos o favorables, constituyen una red de apoyo social que vuelve mas atractivo el
ambiente organizacional y aporta a la disminucion del ausentismo, la rotacién de personal y
otros fendmenos laborales que pueden afectar el equilibrio de la organizacion. De la misma
forma, estas variables implican una notable influencia en el alza de la productividad y la

calidad del trabajo ejecutado, ademas de la motivacion y satisfaccion que experimentan los
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trabajadores para la realizacion de sus funciones y en general de todas sus actividades,
factores que claramente se relacionan con una valoracion adecuada del clima
organizacional.

Teniendo en cuenta que el trabajo en equipo es una estrategia que conjuga la
interaccion, la colaboracién y la solidaridad entre los participantes, asi como la negociacion
para llegar a acuerdos y hacer frente a los posibles conflictos, se consolida como una
herramienta clave para fortalecer dichos procesos de interaccion. Esto se vincula con los
resultados obtenidos tras la intervencion en cuanto a esta dimension, ya que el trabajo en
equipo en este caso implicd aspectos que impulsaron el encuentro con el otro y pusieron a
prueba las capacidades de convivencia, confianza y comunicacion, haciendo que los
participantes generaran nuevos niveles de discurso y posicionamiento frente a la
construccién a nivel organizacional de un sentimiento de apoyo emotivo y social, el cual es
vital para las personas, ya que permite satisfacer la necesidad de compartir con iguales y
aporta a minimizar la presion que puede ejercer la autoridad o la falta de confianza entre
comparfieros.

Estilo de direccion

De acuerdo con Quevedo y Cols. (2006) la dimensidn estilo de direccion se refiere al
grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan participacion a sus colaboradores. En el
primer momento de evaluacion esta dimension obtuvo un puntaje de rango medio
correspondiente a 17.55, el cual cambid a 19.2 tras la implementacion de la estrategia de
fortalecimiento en trabajo en equipo, ascendiendo al rango alto con una diferencia
estadisticamente significativa de 0,016, la cual implica una incidencia positiva de la
intervencion sobre la percepcion de los funcionarios acerca de la administracion del recurso
humano y lo que esta implica al interior del INCODER.

Para intervenir sobre esta dimension se desarrollaron actividades que requerian que
cada persona pusiese en juego sus habilidades personales tales como la credibilidad, buena
comunicacion, iniciativa, gestion de recursos, capacidad de convocatoria y compromiso, al
asumir el papel de lider en algin momento especifico del encuentro. Los participantes
manifestaron que estos procesos les permitieron un mayor reconocimiento frente a las
dificultades que la posicion directiva implica, con lo cual se logré a la vez estimular tanto

las condiciones inherentes a cada participante (revalorando su aporte personal), como la
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empatia ante quienes ocupan posiciones de mando, favoreciendo el mutuo reconocimiento
entre las personas que soportan cada actividad y quien asume su guia y responsabilidad.

Estas apreciaciones sobre los procesos asociados con la direccion del personal
manifestadas por los participantes estan en consonancia con el asenso en los puntajes de
evaluacion de esta dimension, ya que de acuerdo con Blanco y Cols., (2005) el éxito de los
procesos de direccion se fundamenta en la eficacia que logra consolidarse entre los
seguidores frente a la tarea asignada, es decir la direccion adecuada existe en la medida en
que el lider o superior logra una influencia efectiva sobre los seguidores para el logro de
resultados positivos. De esta manera y considerando que al interior del grupo de
intervencion la presencia de personas con cargos directivos fue minima, el incremento en el
puntaje de esta dimensién puede estar asociado principalmente con la lectura que los
denominados "seguidores” hacen de estos procesos, es decir lo que Blanco y Cols. (2005)
estiman como una aplicacion del principio de sancion social o validacion, segun el cual la
percepcidn de un evento, persona o situacion que se genera dentro de un grupo determina la
valoracién que sobre el mismo hacen los deméas implicados. De esta manera al reconfigurar
el papel del directivo, ya no solo como una cabeza visible que debe orientar procesos a
partir de su autoridad o carisma, sino construyendo una valoracién positiva frente al rol del
lider (jefe o superior directo), es posible ir consolidando una mayor comprension de las
implicaciones de esta posicion, y con ello una mayor postura de colaboracion. Al permitir
que el liderazgo sea reconocido como una posicion dificil, ligada a la responsabilidad y el
bienestar de todo el colectivo, se promueve la construccion de una vision mas positiva del
lider, en la medida en que el principio de sancion social se extiende desde el cargo hacia la
persona y el ejercicio que hace de su rol, en la medida en que se genera una lectura mas
empatica frente a sus responsabilidades en los procesos laborales.

La comprension de la complejidad del rol del lider es tan vital para la organizacion
como lo es la valoracion del lugar de los seguidores. En ese sentido Newstrom (2011)
sefiala como ambos roles son complementarios y pueden llegar a ser intercambiables segun
la posicién que vaya ocupando el funcionario dentro de la jerarquia de la empresa, esto
quiere decir que lograr una adecuada subordinacion dinamica es la primera condicién para
lograr ser un buen lider en el futuro. De esta manera, al estimular la comprension de ambas

posiciones entre los funcionarios se favorece la consolidacion de alianzas de trabajo mas
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fuertes, se facilita el logro de las metas organizacionales y se va consolidando un mejor
clima organizacional, esto es una situacion de ganancia para todos los implicados en la
medida en que, como apunta el autor, los buenos seguidores pueden tener éxito en su
trabajo mientras ayudan a los administradores a tener éxito en el suyo y al mismo tiempo
preparan sus habilidades para el liderazgo futuro fortaleciéndose en aspectos como: ser leal
apoyar y jugar en equipo; participar activamente, entablar dialogos y generar sugerencias;
enfrentar de manera constructiva las ideas, valores éticos y acciones del lider y anticipar
posibles problemas y tomar la iniciativa para prevenirlos.

Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia se entiende como el grado de orgullo derivado de la
vinculacion a la empresa, ademéas del sentimiento de compromiso y responsabilidad en
relacién con sus objetivos y programas (Quevedo y Cols., 2006). Frente a este aspecto los
funcionarios del INCODER concedieron puntajes promedio de 18.05 en el pre test y 17.45
en el post test, ambos puntajes ubicados en el rango promedio y con un p valor de -0.600, el
cual evidencia que la estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo no tuvo incidencia
en esta dimension, sin embargo llama la atencién el hecho de que la valoracion de esta
dimensién desciende entre el pre y post test.

Se puede decir que en el INCODER existe un nivel de compromiso relevante puesto
que se identifica cierto grado de satisfaccion y aprecio por la entidad y por el trabajo que se
realiza en ella. Sin embargo, los participantes manifiestan en varias ocasiones que la
territorial requiere de actividades y espacios participativos que permitan fortalecer el
sentirse identificados con la entidad, con sus politicas y dinamicas, ademas de permitir un
encuentro mas cercano con los directivos y compaferos. Segun los participantes, estas
acciones permitirian un mayor nivel de confianza, de satisfaccién y motivacion ante todo lo
que implica el trabajo dentro del INCODER.

El espacio de intervencion generado por esta investigacion posiblemente logré
responder en parte a estas necesidades sefialadas por el grupo de funcionarios, sin embargo
la ausencia de algunos de ellos y de los directivos pudo haber influido negativamente en la
valoracion hecha por los participantes en cuanto a esta dimensidn, ya que la participacion
activa y el impulso de escenarios de aprendizaje e interacciones diferentes seria un

indicador de interés y preocupacion por el desarrollo humano y organizacional. Ademas
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resulta esencial que las directivas conozcan a su personal, esto les concederia tomar
mejores decisiones en pro de un desempefio superior de la organizacién, ademas de facilitar
la construccion de estrategias en funcion del nivel de satisfaccion y efectividad general
(Garcia, 2012).

Dentro del desarrollo y el posicionamiento de una entidad, el sentido de pertenencia
se configura como un principio vital para construir y fortalecer el recurso humano de la
empresa, ya que si este estd dispuesto a proporcionar su esfuerzo y conocimiento, la
organizacion marchara adecuadamente, esto influird en el clima laboral, las relaciones
interpersonales y la consecucion de objetivos y metas misionales. Esto es denominado por
Alcover, Martinez, Rodriguez, y Dominguez (2004) como compromiso afectivo, el cual es
resultado de experiencias laborales concretas y de condiciones de trabajo existentes en la
organizacion. En este tipo de compromiso también desempefian un papel importante las
caracteristicas individuales, que también requieren ser tomadas en cuenta para evitar
conductas negativas propias de los empleados que no se identifican con lo que hacen, o con
la organizacion, tales como los rumores sobre los jefes o compafieros, que los pueden llevar
a convertirse en lideres negativos, y por ende, en multiplicadores de un mal ambiente

laboral.

Retribucion

El grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo hacen
referencia a la dimensién retribucién, segun lo planteado por Quevedo y Cols. (2006). Este
aspecto depende totalmente de la direccién central de la entidad, que establece la
asignacién salarial para los funcionarios, razén por la cual dificilmente podria verse
afectada por el tipo de intervencidn propuesto para esta investigacion. Es asi como esta
dimension presenta un comportamiento estable dentro de un rango alto de puntajes, con un
nivel de significancia de 0.752, el cual indica la irrelevancia de la intervencion sobre la
valoracion frente a esta dimension. Sin embargo, esta tendencia alta y estable permite
inferir que hay un alto grado de satisfaccion frente a la carga laboral y la remuneracion
asignada entre los funcionarios del INCODER.

Cabe sefialar que los participantes se declaraban en términos generales satisfechos
con su salario, y que al profundizar en el tema, el concepto de retribucion llegé a ampliarse

hasta abarcar algunos beneficios derivados de la vinculacion con la entidad, de esta manera
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fueron sefialados como ganancias adjuntas a la economica: la satisfaccion por la labor
cumplida, la posibilidad de servir a sectores menos favorecidos de la poblacion, el
reconocimiento por el buen desempefio y las posibilidades de realizacién de objetivos
personales y de encuentro que ofrece el lugar de trabajo, dentro del cual es posible generar
vinculos de compafierismo y amistad. Este ultimo punto esta en consonancia con las buenas
relaciones interpersonales que, como ya se sefial6 anteriormente, se viven al interior de la
entidad, y permite vislumbrar que la retribucion al interior del INCODER se asocia no solo
con el salario, sino con la satisfaccion personal derivada de la funcidn ejecutada y el
entorno social, los cuales se convierten en elementos esenciales para la motivacién en la
ejecucion del trabajo.
De esta manera es posible asociar los puntajes altos en esta dimension a la recepcion
de una completa recompensa frente a la labor desempefiada. Segun lo sefialan Litwin y
Stringer (sin fecha, citados en Torrecilla, 2009) es vital para la consolidacion de un
adecuado clima organizacional que la direccién refuerce el trabajo bien hecho mas alla de
los incentivos financieros, impulsando al empleado a hacer bien su trabajo, y si no lo hace
bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo, pues estos son factores esenciales para
impulsar la satisfaccion en el trabajo. El grado de satisfaccion estd directamente
relacionado con el clima organizacional en la medida en que se refiere al agrado que una
persona experimenta acerca de su realidad laboral, la satisfaccion o insatisfaccion surge de
la comparacion entre lo que desea y lo que puede obtener, lo que puede derivar en un
sentimiento positivo o de satisfaccion, o un sentimiento negativo o de insatisfaccion segun
el empleado encuentre en su trabajo condiciones que desea o discrepancias entre lo
obtenido y lo deseado (INFOTEP 2009) EI conjunto de condiciones que los participantes
consideran como satisfactorias, y que enmarcan como ganancias derivadas de su trabajo
mas alla de los beneficios econdmicos, permiten comprender mejor la importancia de la
elevada calificacion asignada a la retribucion y su relevancia sobre la valoracion total del
clima laboral.
Disponibilidad de recursos
La disponibilidad de recursos hace referencia al grado en que los funcionarios
cuentan con informacion y equipos, ademas del aporte requerido de otras personas y

dependencias para la realizacion de su trabajo (Quevedo y Cols., 2006).
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En el pre test esta dimension presenta un puntaje de 19.95 frente a un 20.25 en el
post test, lo que refiere un grado de significancia de 0.647 demostrando que la intervencion
no tuvo efecto sobre la percepcion de los funcionarios frente a estos aspectos.

Ademas de que este puntaje no sea estadisticamente significativo hay que sefialar
que la intervencién dificilmente podia tener efecto sobre esta dimension, puesto que hace
referencia a la disponibilidad de recursos materiales para la realizacion del trabajo, lo cual
depende meramente de las politicas y disposiciones de la entidad. Sin embargo, esta
estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo abordd la cooperacion (que también se
considera parte de la dimension) como uno de los ejes centrales, ya que implica un
encuentro del recurso humano por medio del trabajo en comun entre varias personas o
dependencias, orientado hacia un objetivo compartido y en el cual se pone en accion
estrategias y métodos también comunes en lugar de trabajar por separado de una manera
competitiva.

Escobar (1999) resalta que los equipos de trabajo deben promover el ser
cooperativos, es decir, que todos y cada uno de sus integrantes puedan participar para lograr
una auténtica cooperacion en la cual la integracién es total y se enriquece la colaboracion
de los demaés vy el trabajo a realizar. Esta autora presenta algunos procesos que los grupos
experimentan cuando se presenta la cooperacién, entre estos sefiala la interdependencia
positiva, la responsabilidad individual, las destrezas colaborativas y el procesamiento
grupal. Estos conjugan esencialmente el sentimiento de apoyo y unidad, ademas influyen a
nivel individual, pues aunque se trabaje en equipo, se demuestra a la vez que el aprendizaje
también se lleva a otras esferas de la vida de las personas. De esta manera, las destrezas
colaborativas permitiran una retroalimentacion y una sensacion de implicar a los
integrantes de dicho equipo, todo esto influye claramente en el surgimiento de otras
actitudes esenciales para el trabajo eficaz (Escobar, 1999).

De esta manera, se puede resaltar que el trabajo en equipo como estrategia de accion
y de eficiencia organizacional retoma la cooperacion como un elemento de apoyo que
enfatiza en la necesidad de aunar conocimientos y esfuerzos en pro de un objetivo, el cual
con seguridad, se lograra con mayor éxito en conjunto, generando satisfaccion, aprendizaje

y calidad.
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Como bien lo han manifestado los participantes, el hecho de que se den espacios en
los que se pueda ejercitar estas actitudes es un aspecto positivo que de alguna manera
mueve a las personas a continuar reforzando estos comportamientos e incentiva un interés
por realizar su trabajo de una manera mas productiva, y emocionalmente, quizas, mas
tranquila y cémoda. Constituyéndose asi, esta intervencion en un aporte en pro de estos
aspectos, los cuales a pesar de depender de decisiones organizacionales, pueden verse
apoyados desde otras comprensiones, siempre en pro del bienestar personal y
organizacional de quienes han hecho parte de este proceso.

Estabilidad

La dimension estabilidad abarca el grado en que los empleados ven en la empresa
claras posibilidades de pertenencia, y estiman que el personal se conserva o se despide
teniendo en cuenta un criterio justo (Quevedo y Cols., 2006). Considerando que las
politicas de la entidad frente a contratacion, evaluacion y despido de personal no pueden ser
afectadas por las acciones ejecutadas en el marco de esta investigacion en la medida en que
son competencia de la direccion general de la entidad, no es posible estimar que la
intervencion tenga incidencia en la percepcion que los funcionarios frente a esta dimension.

Esto se ve reflejado en el comportamiento que los puntajes presentan en pre-test
como en post-test, ya que los valores se agrupan en el rango medio, presentando entre
ambos momentos una variacion que no logra ser estadisticamente significativa (p = 0.173),
lo que confirma la ausencia de efectos generados por la intervencion. Ademas de que es la
Unica dimension que se ha mantenido en el rango medio durante los dos momentos de
evaluacion, es también la que ha recibido la valoracion méas baja por parte de los
funcionarios.

Se sabe que las politicas de la entidad permiten la vinculacién de un grupo de
funcionarios vinculados por orden de prestacion de servicios profesionales y de apoyo a la
gestion, que en el medio son denominados contratistas, y que permanecen en la entidad por
periodos de tiempo variables seguin los términos de los proyectos especificos para los que
son enganchados a la entidad. De acuerdo con lo manifestado por los participantes, esta
situacion es fuente de incomodidad entre los funcionarios de planta en la medida en que la
rotacion del personal es constante, y el cambio permanente genera incomodidades pues

altera tanto los procesos de trabajo como las dinamicas de convivencia. La inconveniencia
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de este tipo de préacticas se ha confirmado a través de multiples investigaciones, tal como lo
sefiala Newstrom (2011) existen una serie de efectos negativos asociados a la rotacion de
personal dentro de la organizacion, que no solo se limitan a los gastos relativos a los
procesos de convocatoria, seleccion y vinculacion del nuevo personal, sino al estado
emocional y a la convivencia entre el personal de planta, lo cual tiene una incidencia directa
sobre la lectura que se hace del clima organizacional. Entre otros efectos el autor destaca: el
incremento en los costos de separacion, (tiempo de entrevista, pagos de liquidacion, etc.);
gastos relacionados con las necesidades de capacitacion de nuevos empleados; costos de
vacante (pago por ayuda temporal o tiempo extra, perdida de productividad e interrupcion
de servicios); importes de reemplazo que involucran los procesos de reclutamiento,
seleccion y reubicacion de los nuevos contratados; y los diversos efectos sobre el estado de
animo del personal (perdida de amistades, preocupacion por la posible pérdida del empleo
durante los recortes).

A pesar de que al interior del INCODER la vinculacion de personal contratista es
una préactica usual y que en ocasiones algunos profesionales vuelven a desempefiar las
mismas funciones afio tras afio, los sentimientos de incomodidad frente a esta practica son
evidentes y manifiestos, especialmente alrededor de la alteracion de las dinamicas
laborales, la falta de compromiso y de dedicacion que se adjudica al personal temporal, y a
la necesidad de involucrase en procesos de capacitacion que se llegan a ser molestos al ser
repetitivos. Newstrom (2011) sefiala ademas la dificultad que genera reemplazar a los
empleados que se van y enfatiza que los empleados que permanecen en la planta pueden
desmoralizarse por la pérdida de colegas apreciados, y que los modelos laborales y sociales
se pueden desorganizar mientras se encuentran reemplazos. Otro efecto negativo puede ser
que la reputacion de la entidad en la comunidad puede sufrir deterioro, pues aunque los
items relacionados con la forma en que los funcionarios se refieren a la entidad en el
escenario externo recibieron una buena calificacion (ver items 17 y 18 en Anexo 1), es
posible que esta sea percibida como una organizacion que no ofrece estabilidad a largo

plazo y eso la descalifique frente a profesionales que buscan una mayor estabilidad laboral.

Claridad y coherencia en la direccién
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Segun Quevedo y Cols. (2006) la claridad y coherencia en la direccion hacen
referencia al grado de precision de la alta direccion sobre el futuro de la empresa y la
medida en que las metas y programas de las diferentes areas son consistentes con los
criterios y politicas de la alta gerencia.

Esta dimension fue evaluada en un nivel alto en los dos momentos de medicion
(20.2 y 20.05 respectivamente), lo cual representa una diferencia minima que no logra ser
considerada estadisticamente significativa (p= 0.845) y evidencia que la estrategia de
intervencion no tuvo incidencia sobre esta dimension, aunque la lectura de sus puntajes
permite vislumbrar una evaluacion positiva de la funcion de los directivos.

La intervencion sobre esta dimension se orientd hacia el fortalecimiento de las
habilidades personales y grupales en los procesos de solucion de problemas, toma de
decisiones, manejo del conflicto y comunicacién efectiva, como fundamentos de la sinergia
indispensable para la eficiencia del equipo de trabajo. Frente a las actividades propuestas
los participantes estuvieron en capacidad de detectar sus propias falencias, especialmente
en cuanto a procesos de comunicacion y su capacidad de confiar en el otro, las dos
reconocidas como condiciones esenciales para facilitar los procesos laborales,
especialmente en cuanto a la direccidn del personal se refiere. En este punto nuevamente
surgen sefialamientos negativos acerca de la ausencia de personal directivo en el grupo de
intervencion, pues aunque se estimula una reflexion personal, el grupo coincide en la
necesidad de fortalecer las mismas habilidades en el resto de la planta, especialmente en el
personal que ocupa puestos de mando, pues a pesar de los altos puntajes adjudicados y de la
plena identificacion de que los objetivos organizacionales si se logran con efectividad, se
reconoce la posibilidad de mejorar los procesos al fortalecer estas habilidades especificas,
pues una direccion que vaya mas alla de la competencia administrativa y se consolide como
un verdadero liderazgo puede generar un mayor compromiso y favorecer tanto la dindmica
laboral como estimular el desarrollo personal dentro del espacio de trabajo.

Séanchez (2011) sefiala la importancia de integrar el liderazgo en los procesos
directivos de forma que se amalgamen la pasion y visién del lider con el orden,
seguimiento, control, direccién y poder que puede ejercer el administrador. Asi mismo se
debe tratar de desarrollar en el administrador habilidades de empatia y toma de riesgos, es

decir estimular el potencial de actuar como un experto que, eventualmente se guie por su
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instinto y no solo por el orden establecido. En una entidad como el INCODER en la cual las
directrices se formulan en el nivel central y deben ser transmitidas y orientadas por los
funcionarios de mando en las regionales, esta necesidad no solo se aplica para los cargos
gerenciales sino también para los administrativos que les siguen en la jerarquia
institucional, pues de la adecuada comunicacion y estimulo alrededor de los objetivos
institucionales depende en gran medida su adecuada ejecucion. Tal como sefiala Moss
(citado por Sanchez, 2011) los mandos medios son esenciales para el funcionamiento de la
organizacion, pues en la medida en que son responsables de generar un ambiente de
confianza, cordialidad y armonia deben conocer a fondo las funciones y su relacion para
poder delegar adecuadamente; promover una comunicacion adecuada; generar lineas de
trabajo y “traducir”, si es necesario, los propositos de la alta direccion, manteniendo las
capacidades de improvisar, justificar, pensar en funcion de costo beneficio y ser agentes de
cambio.

Pautt (2011) sefiala como dentro de una organizacion el liderazgo y la direccién
deben cultivarse y complementarse en igual condicion, ya que si existe mucha direccion y
poco liderazgo, la estructura tiende a ser excesivamente burocrética, y por el contrario, si
hay mucho liderazgo y poca direccién, se puede caer en la anarquia interna. Si se logra un
sano equilibrio entre los dos es posible obtener logros éptimos y positivos, ya que ademas
de obtener los resultados esperados por la organizacion, se consolida el verdadero
compromiso y entusiasmo de las personas, pues la administracion controlara a las personas
para que se conduzcan en la direccion deseada, mientras el liderazgo las estimula a través
de la comprension de sus emociones y expectativas. El liderazgo es necesario para conducir
a la gente hacia el logro de los objetivos de una forma comprometida, entusiasta y
voluntaria, y la direccion es vital para mantener funcionando el sistema a través de la
planeacién estratégica, el control y la organizacion, entre otros. El equilibrio entre el
directivo que se centra en los procesos y resultados organizacionales y el lider que se
enfoca en mayor medida en las personas es lo que permite hablar de un tipo adecuado de
direccion.

Valores colectivos
La dimensién valores colectivos corresponde segun Quevedo y Cols. (2006) al

grado en el que se perciben cooperacion, responsabilidad y respeto en el medio de trabajo.
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En el marco de esta investigacion, frente a este aspecto los puntajes promedio en pre y post
test corresponden a 15.9 y 16.55 respectivamente, lo que genera una significancia de 0,384
la cual no logra ser estadisticamente relevante, no siendo posible inferir efectos derivados
de la aplicacion de la estrategia de fortalecimiento (p=0.650).

Tal como lo plantean Valbuena, Morillo y Salas (2006) los valores colectivos estan
expresados en la mision y vision de la organizacion y es aqui donde estos deben ser capaces
de conjugar éxito competitivo, asi como hacer trascendente el proyecto social, humano y
productivo del cual forman parte en la sociedad y especificamente en la organizacion. En el
INCODER existen valores que se han propuesto como parte de la identidad organizacional
que se supone permean las acciones laborales de quienes hacen parte de la entidad y se
tienen en cuenta para desarrollar las politicas y estrategias; ademas de esto, en la territorial
se cuenta con un programa de bienestar en el que cada mes se recalca un valor especifico:
haciendo uso de recursos como la cartelera y material alusivo al mismo, se busca
sensibilizar a las personas e invitar a la practica de dicho valor. Todo esto indica claramente
un interés por cimentar en los funcionarios la vivencia de principios organizacionales que
influyan positivamente en el clima laboral.

En cuanto a la intervencion realizada, actitudes como la cooperacion, el respeto y la
responsabilidad fueron puntos importantes y necesarios frente a los procesos a desarrollar,
ya que en las actividades planteadas se buscé siempre la puesta en practica de este tipo de
comportamientos con el fin de reconocerlos como vitales a la hora de llevar a cabo un
trabajo en equipo y de experimentar un ambiente laboral positivo. Los participantes,
respondiendo a este objetivo, durante las sesiones demostraron su capacidad de cooperacion
y solidaridad en cuanto a que eran ellos quien impulsaban a otros a participar de las
actividades propuestas, y en su desarrollo, muchos de ellos demostraron empatia y acogida
con sus compafieros, ademas de una adecuada disposicién a trabajar, a compartir sus
habilidades y conocimientos, ademas del buen humor y espontaneidad para interactuar.

Sin embargo, el sistema de valores de una organizacion surge y se fortalece
mediante practicas concretas y mantenidas en las que se transmita claramente por parte de
la direccion un ambiente de trabajo cefiido a valores especificos, y que este sistema se vea
reforzado con iniciativas y acciones que impulsen la experimentacién de estos valores en el

ambiente laboral actual. Lo ideal es que estas estrategias planteadas se conviertan en un
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elemento motivador de las acciones y del comportamiento humano, facilitando la definicién
del carécter fundamental y definitivo de la organizacion, creando un sentido de identidad
del personal con la organizacion. Por todo lo sefialado, los valores deben ser claros, iguales,
compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles de la empresa, para que exista
un criterio unificado que compacte y fortalezca los intereses de todos los miembros con la
organizacion (Denison, 1991; Robbins, 1991, citados en Marchant y Del Rio, 2008).

Los valores son fundamentales para una organizacion en cuanto a que son piezas
clave a la hora de impulsar actitudes y comportamientos que influyan en la forma en que se
experimenta y se realiza el trabajo tanto a nivel individual como grupal/organizacional. Un
sistema de valores permite posicionar una cultura empresarial y crear pautas y estrategias
para la toma de decisiones y el cumplimiento de los objetivos y metas establecidos. Los
valores dentro del sistema laboral, al estar bien planteados, claros y canalizados promueven
un cambio de pensamiento, por ende favorecen a la diminucién de los fracasos en la
implantacion de estrategias dentro de la organizacién aportando seguramente a reducir
comportamientos negativos como la rotacion del personal o el abandono de los cargos. El
manejo de conflictos entre trabajadores también se ve permeado por este elemento, puesto
que los integrantes de la empresa al asumir el sistema de valores de su empresa se adaptan
mas facilmente al ambiente organizacional, lo que favorece el éxito en los procesos de
mejora continua (Boria, Crespi, Garcia y Vizuete, 2013).

Escala total

Tras la revision de todas las dimensiones que componen el clima organizacional al
interior del INCODER, el puntaje total de la escala muestra un incremento de 3,150 entre el
pre test y el post test, generando una diferencia estadisticamente significativa (p= 0,002)
tras la aplicacion de la estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo. Esta diferencia
permite estimar que la aplicacion de dicha estrategia logro tener incidencia sobre la
evaluacion del clima organizacional dentro del INCODER. Considerando que las
dimensiones afectadas significativamente por la estrategia son tUnicamente ‘“Relaciones
interpersonales” y “Estilo de direccion”, se puede decir que la relacion de estas dos
dimensiones con el puntaje general es alta, ya que la diferencia en ellas permite el
incremento del indice general, aun cuando no se presente mayor variacion en los puntajes

de las seis dimensiones restantes. Cabe sefialar que las dos dimensiones que presentan
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variacion significativa son las que se enfocan esencialmente en el contacto con los
comparieros de trabajo, considerando la calidad de la interaccion y el vinculo que se forma
a través de la misma, especialmente a nivel de la alianza de trabajo, pero también a nivel
personal, de forma que en esta poblacion es posible considerar que la calidad de la
interaccion al interior del escenario laboral es determinante de la calidad del clima
organizacional.

En este sentido se recogen las percepciones de los participantes frente a la
intervencion, quienes destacaron la importancia y la necesidad de crear espacios diferentes
al interior de la entidad, ya que aunque siempre se calificé de forma positiva el ambiente
laboral (lo que se confirma en los puntajes ya mencionados), se reconocidé que las
relaciones humanas siempre pueden mejorar, y que la integracién entre colegas de formas
distintas a las que la dindmica de trabajo impone, favorece tanto la fluidez en el
cumplimiento de las funciones como el desarrollo personal, el establecimiento de vinculos
positivos y por ende la consolidacion de un entorno laboral saludable.

La retroalimentacion constante entre las dinamicas interpersonal y laboral es propia
del ambiente complejo que se formula en las organizaciones al estar compuestas por
personas que generan comportamientos diversos, que a la vez afectan dicho ambiente y se
nutren del mismo. En este sentido Méndez (2006, citado por Garcia, 2009) sefiala como la
teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcion del
trabajo por fundamentar en el su participacion en el sistema social, de la misma forma el
clima organizacional surge como resultado de la forma como las personas establecen
procesos de interaccion social, procesos que estan influenciados por su sistema de valores,
actitudes y creencias, asi como también por el ambiente en que se desenvuelven.

El clima organizacional positivo y enriquecedor se construye a partir de la interaccion
respetuosa y colaborativa de un conjunto de personal interesado por sus funciones y
motivado para ejecutarlas. Con este propdsito es conveniente estimular todos los aspectos
que se detectan como valores agregados al desempefio profesional, pues tal como lo sefiala
Newstrom (2011) a los empleados les gusta trabajar en un ambiente que satisfaga sus
necesidad econdmicas y de seguridad, pues esto les permite sentirse escuchados y que
reconocen su tiempo, esfuerzo y resultados, pero ademas muchos valoran y aprecian la

oportunidad de relajarse y jugar un poco, incluso divertirse en ocasiones, y en general
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disfrutar su trabajo. La intervencion en trabajo en equipo ejecutada en el INCODER, fue
sefialada por los participantes como escenario Util para mejorar sus habilidades de trabajo
en este sentido, pero también fue destacada como un espacio favorable para el cambio de
actividades, la ruptura con la rutina y la apertura de posibilidades para el crecimiento
personal y el encuentro con los demas en un ambiente de buen humor y confianza que por
si mismo ya logra generar un aporte en la medida en que contribuye en parte a aliviar las
tensiones de la jornada. Newstrom (2011) apunta que las actividades de este tipo pueden
incrementar los indices de satisfaccion y producir varios efectos psicolégicos beneficiosos
en los empleados y a la vez beneficiar a la organizacion, pues se ha comprobado que a
medida que se elevan la creatividad y el entusiasmo en los empleados se promueve su
adhesion hacia la organizacion, se aclaran las normas y valores, e incluso puede mejorar la
satisfaccion de los usuarios en la medida en que reciben un mejor trato de empleados mas
dindmicos, En este sentido, al ser la intervencién la oportunidad para una convivencia mas
amena y divertida es posible comprender el incremento en la calificacion del clima laboral

en el post test.

En términos generales la percepcion del clima organizacional en la entidad es alta,
es decir que tanto el ambiente general como las condiciones que rodean el trabajo son
consideradas favorables, ya que aun en cuanto a las dimensiones que no fueron realmente
afectadas por la intervencion la evaluacion que recibieron en los dos momentos
corresponde a rangos superiores, lo que indica que la poblacidn se encuentra en su mayoria

satisfecha por el entorno que rodea su desempefio laboral al interior del INCODER.

Cabe notar que dimensiones como “disponibilidad de recursos”, “claridad y
coherencia en la direccion” y “valores colectivos” que presentaron puntajes altos con
variaciones minimas no significativas estadisticamente en el post test, se refieren también
en cierta medida a la capacidad de contar con el otro, la colaboracion y el apoyo en el
desemperio de las funciones, lo que indica un clima organizacional positivo en la entidad,
aunque sin duda estos aspectos pudieron ser mejor trabajados por medio de la intervencion

en trabajo en equipo, de forma que este tipo de valores se fortalezcan a futuro.

En cuanto a las dimensiones que por su definicion no se consideraban como
susceptibles de ser afectadas por la intervencion, es decir “estabilidad” y “retribucion”,

dependientes ambas de las disposiciones de la direccion central de la entidad, cabe
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mencionar que, sin que sus puntajes desciendan de los rangos medios, si evidencian
puntajes menores en comparacion a las demas dimensiones. Acerca de la retribucion se
puede decir que la amplia variacion de puntajes asignados, que determinaron el
comportamiento no normal de la variable, pueden adjudicarse en mayor medida a la
diversidad de criterios que al interior del personal puedan surgir frente a lo que es una
retribucién econémica equilibrada, frente a la inversion de tiempo y esfuerzo que cada
persona hace en su labor. En cuanto a la estabilidad se hace evidente cierto descontento
frente a la contratacion externa por proyectos, lo cual, segun se sefialo anteriormente altera
la dinamica laboral en diversas formas, y que en cuanto al interés de esta investigacion
puede llegar a bloquear la consolidacion del sentido de equipo con el que fue planteada la
intervencion.

Merece mayor atencion la dimension “sentido de pertenencia”, ya que esta es
también dependiente en gran medida del estimulo que la entidad brinde a sus trabajadores
para sentirse apegados a sus valores y principios, y que en este caso presentd un descenso
en el pos test. Aunque en este aspecto la intervencion en trabajo en equipo no hizo hincapié
en los principios precisos de la entidad, la percepcion del sentido de ser un equipo pudo ser
mas fuerte en la medida en que el apoyo directivo fuese mas evidente por medio de la
participacién activa. Sin duda la vision positiva del clima organizacional no logra
descender por este aspecto, pero debe ser considerado con mayor profundidad tanto en

futuras investigaciones de este tipo, como por las directivas de la entidad en cuestion.
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CONCLUSIONES

Esta investigacion arroja las siguientes conclusiones:

El clima organizacional del Instituto Colombiano de Desarrollo Rural Territorial
Narifio presenta niveles altos en casi todas sus dimensiones, lo que indica satisfaccion
frente al entorno de trabajo. Esta intervencidn se constituyo en un aporte a la entidad en la
medida en que permitié mantener y mejorar un clima de trabajo positivo que sea favorable
tanto para los intereses individuales como para los intereses de la entidad.

La evaluacién del clima organizacional muestra que todas sus dimensiones pueden
incidir en la vision general, pues cada una de ellas es determinante en la vivencia del
ambiente de trabajo. De esta manera, tomar medidas a favor de una o varias de ellas puede
repercutir en el bienestar general ya que el clima organizacional es un concepto dinamico
que cambia constantemente y puede ser enriquecido al tomar acciones correctivas.

Del éxito del encuentro entre las personas que hacen parte de la entidad, depende en
gran medida la construccion de un adecuado clima de trabajo, y con él se determina la
fluidez en el logro de los objetivos institucionales, por lo cual es necesario que la direccién
atienda y cultive las relaciones interpersonales positivas, respaldando el surgimiento de
espacios para la interaccion positiva y el desarrollo personal.

Es necesario que los directivos de la entidad demuestren su compromiso con el
fortalecimiento de un clima organizacional positivo para que esto se logre, pues aunque
exista el mayor interés entre los funcionarios, en ausencia del apoyo directivo descienden
tanto la motivacion como la satisfaccion frente a las iniciativas que puedan surgir al
respecto.

Los funcionarios del INCODER Territorial Narifio estdn satisfechos tanto con la
valoracion que la entidad hace de su trabajo reflejada en la asignacion salarial al igual que
con la recompensa emocional ligada al cumplimiento de su labor de apoyo a un sector
social.

La entidad asigna los recursos necesarios y suficientes para que sus trabajadores
puedan llevar a cabo las tareas exigidas de manera eficiente. Asi, los funcionarios perciben
el respaldo de la misma.

Aunque casi la totalidad de antecedentes consultados para esta investigacion reveld

el uso de cuestionarios estandarizados para realizar la evaluacion del clima organizacional,
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esta experiencia demostro que es conveniente ademas de esto apoyarse en la observacion
directa y en el reporte verbal de los funcionarios, pues de esta forma es posible recabar
informacion méas completa y lograr una comprension profunda de la realidad
organizacional, con lo cual se hace mas factible plantear intervenciones ajustadas a la
realidad y tomar medidas mas eficientes y eficaces.

Es importante impulsar el conocimiento de la mision, vision y objetivos de la
entidad, no como una férmula que se repita de memoria, sino como un iNsumo que permita
que cada empleado identifique su lugar dentro de la cadena de trabajo, reconociendo su
aporte al cumplimiento de la mision y de los objetivos, de esta forma es posible establecer
la importancia del propio rol dentro de la estructura y estimular el compromiso al saberse
parte de una cadena de valor que beneficia el desarrollo y crecimiento de la entidad.

El trabajo en equipo dentro del INCODER Territorial Narifio requiere de
orientacion y manejo adecuado para ser de calidad, puesto que a veces se crean equipos
para trabajar pero no se direccionan de manera que se aproveche al maximo el recurso
humano. Por esto se hace necesario enfocar acciones en pro de la coordinacion vy
surgimiento de los equipos de trabajo, mas que como un requisito, como una estrategia

hacia la consolidacion de una labor inteligente y productiva.
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RECOMENDACIONES

Tras la experiencia vivida durante el desarrollo de esta investigacion surgen
aspectos que se hace necesario resaltar y que deben tenerse en cuenta para proximos
proyectos y programas de este tipo. Estas recomendaciones van dirigidas a cada uno de los
niveles participantes: El equipo interventor, la universidad y programa que respaldan este

proceso Y la entidad participante en el mismo.

En cuanto al equipo interventor, se hace necesario resaltar que para iniciar procesos
de intervencion de este tipo es conveniente cultivar una relacion méas cercana con la
entidad. Esto permitira un acercamiento mayor con la poblacion, lo que facilitara el
encuentro con los funcionarios y el conocimiento de la realidad que vive la entidad que
acoge, generando al mismo tiempo un mayor nivel de confianza mutua entre todos los
implicados. Esto repercutira tanto en el desarrollo adecuado del proyecto, como en el

aprovechamiento del espacio concedido.

Con respecto a la Universidad de Narifio, institucion que ha respaldado el proceso
realizado en esta investigacion, se recomienda continuar impulsando a estudiantes, grupos
de investigacion y profesionales vinculados a participar en la creacion y desarrollo de
proyectos de intervencion en el area organizacional, apoyando a entidades del sector
publico y privado. Esto permitird ampliar el nivel de proyeccion profesional de los
egresados de la universidad a nivel regional y nacional.

Se recomienda a la Coordinacion de Practicas del programa de Psicologia de la
Universidad de Narifio adelantar una mayor gestion en cuanto al establecimiento de
convenios con instituciones tanto publicas y como privadas de la region, permitiendo a los
estudiantes un panorama mas amplio de posibilidades de trabajo, ampliando el campo de
accion y abriendo opciones de posicionamiento profesional, ya que la entidad como
conocedora de sus propios intereses y necesidades manifestd abiertamente el interés por

establecer vinculos con practicantes como personal de apoyo al area de recursos humanos.

En cuanto al Instituto Colombiano de Desarrollo Rural INCODER, se recomienda
impulsar el desarrollo de programas y espacios en los que los funcionarios puedan abordar

tematicas y estrategias en pro de su bienestar, el bienestar de sus familias y el mejoramiento
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del ambiente laboral entre compafieros y directivos, promoviendo maneras positivas y

novedosas de ejecutar su trabajo.

De la misma manera, se recomienda estimular la participacion de los funcionarios
en este tipo de espacios, puesto que durante este proceso se recalco siempre la necesidad de
ajustar los horarios y duracién de los mismos posibilitando que el nivel de asistencia sea
mayor. En cuanto a este aspecto, se considera relevante tambien recomendar a los
directivos de la entidad un respaldo que sobrepase el requisito administrativo de la
autorizacion para el desarrollo de estas jornadas, y que logre trascender hasta el nivel de
involucrarse en estos, haciendo que los funcionarios participantes se sientan mas
respaldados y puedan evidenciar por parte de la organizacion un interés por el recurso

humano y su desarrollo.
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Anexo 1. Escala de evaluacion del clima organizacional EDCO
(Quevedo y Cols. 2006)

A continuacion usted encontrara un listado de 40 enunciados acerca de diversos
aspectos del ambiente laboral de la entidad. Le solicitamos que valore cada uno de ellos
segln su opinién marcando una de las siguientes opciones de respuesta:

Siempre Casi Siempre

Algunas Veces Muy Pocas Veces

Nunca

Toda la informacién que usted consigne en este instrumento serd anénima y de
manejo confidencial.

Gracias por su honestidad y colaboracion.

N° Enunciados Siempre | Casi Algunas | Muy
Siempre | Veces Pocas | Nunca
Veces

1 Los miembros del grupo tienen en
cuenta mis opiniones

2 Soy aceptado por mi grupo de trabajo

3 Los miembros del grupo son
distantes conmigo

4 Mi grupo de trabajo me hace sentir
incomodo

5 El grupo de trabajo valora mis
aportes

6 Mi jefe crea una atmosfera de
confianza en el grupo de trabajo

7 El jefe es mal educado

8 Mi jefe generalmente apoya las
decisiones que tomo

9 Las Ordenes impartidas por el jefe
son arbitrarias

10 | El jefe desconfia del grupo de trabajo

11 | Entiendo bien los beneficios que
tengo en la empresa

12 | Los beneficios de salud que recibo en
la empresa satisfacen mis
necesidades

13 | Estoy de acuerdo con mi asignacion
salarial

14 | Mis aspiraciones se ven frustradas
por las politicas de la empresa

15 | Los servicios de salud que recibo en
la empresa son deficientes

16 | Realmente me interesa el futuro de
la empresa

17 | Recomiendo la empresa a mis

amigos como un excelente sitio de




trabajo

18 | Me averglienza decir que soy parte
de la empresa

19 | Sin remuneracion no trabajo horas
extras

20 | Seria ms feliz en otra empresa

21 | Dispongo del espacio adecuado para
realizar mi trabajo

22 | ElI ambiente fisico de mi sitio de
trabajo es adecuado

23 | El entorno fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la labor que
desarrollo

24 | Es dificil tener acceso a la
informacion para realizar mi trabajo

25 | La iluminacion del area de trabajo es
deficiente

26 | La empresa despide al personal sin
tener en cuenta su desempefio

27 | La empresa brinda estabilidad laboral

28 | La empresa contrata personal
temporal

29 | La permanencia en el cargo depende
de preferencias personales

30 | De mi buen desempefio depende la
permanencia en el cargo

31 | Entiendo de manera clara las metas
de la empresa

32 | Conozco bien como la empresa esta
logrando sus metas

33 | Algunas tareas a diario asignadas
tienen poca relacion con las metas

34 | Los directivos no dan a conocer los
logros de la empresa

35 | Las metas de la empresa son poco
entendibles

36 | El trabajo en equipo con otras
dependencias es bueno

37 | Las otras dependencias responden
bien a mis necesidades laborales

38 | Cuando necesito informacion de
otras  dependencias la  puedo
conseguir facilmente

39 | Cuando las cosas salen mal las
dependencias son rapidas en culpar a
otras

40 | Las dependencias resuelven
problemas en lugar de

responsabilizar a otras




Anexo 2. Formato de Validacion para Jueces

Nombre del Juez:

A continuacion encontrard los items de la Escala de evaluacion del clima
organizacional EDCO desarrollada por Quevedo y Cols. en al afio 2006. Esta escala consta
de 40 enunciados que presentan situaciones propias de un escenario laboral, que buscan
valorar la percepcion de las personas frente a las mismas a partir de la experiencia en la
entidad a la cual pertenecen. El limite de tiempo para responder la prueba es de 40 minutos.
Le solicitamos que evalle el instrumento considerando las caracteristicas formales y

conceptuales del mismo segun se detalla a continuacion:

En la casilla tipo de problema que presenta, cologue la letra correspondiente de los

aspectos que mencionan a continuacion:

A. Redaccion: Observar si la frase tiene una estructura gramatical adecuada, formal y
comprensible.

B. Formalidad del lenguaje: determinar si los items manejan un lenguaje técnico o
poco comprensible.

C. Claridad en los términos: determinar si hay términos que no apliquen en su contexto
laboral.

A continuacion en la siguiente casilla, consigne la que segun su concepto deberia ser la

forma adecuada de los items:

item Tipo de problema Observacion/ Correccion
gue presenta

Concepto General de la prueba:

Gracias por su colaboracion



Anexo 3. Formato de Consentimiento Informado

Incidencia de una Estrategia de
Fortalecimiento en Trabajo en Equipo en
el Clima Organizacional de una Entidad
Universidad de CONSENTIMIENTO INFORMADO del Sector Publico
Narifio
Fecha:
Yo: identificado con c.c. manifiesto

gue he recibido toda la informacion necesaria de forma clara, comprensible y satisfactoria sobre el
propdsito de esta investigacion y mi participacion en ella, donde la informacién que suministre serd
de uso exclusivo de la investigacion bajo la custodia de las psicologas responsables, de acuerdo con
lo establecido en el Codigo Deontoldgico y Etico del Psicélogo.

Bajo estas condiciones, AUTORIZO mi participacion en el desarrollo del proyecto titulado:
Incidencia de una Estrategia de Fortalecimiento en Trabajo en Equipo en el Clima Organizacional
de una Entidad del Sector Publico.

Firma:

Nombre:

Cedula:

Psicologa Responsable:




Anexo 4. Programa de intervencion

Estrategia de Fortalecimiento en Trabajo en Equipo

Objetivo
Estimular las habilidades de trabajo en equipo presentes en los funcionarios de la
Territorial Narifio del Instituto Colombiano de Desarrollo Rural INCODER, incidiendo

positivamente en los procesos laborales y de convivencia dentro de la organizacion.

Caracteristicas y configuracion de la estrategia de fortalecimiento en trabajo en
equipo

Esta estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo se apoya en los aportes teoricos
de Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske (2006), quienes detallan las caracteristicas
que debe tener un grupo de trabajadores para convertirse en un equipo de trabajo eficaz.
También se considera la teoria de Phillips (1994, citado en Caracciolo, 2002) quien define
los procesos que se dan al interior de los equipos de forma que sea posible considerarlos de
una manera integral hacia la comprensién de la dindmica y unidad de un equipo de trabajo.

La estructura de esta estrategia consta de cuatro focos de intervencion y un eje
transversal. Esta estructura se fundamenta en el modelo de desarrollo de equipos efectivos
propuesto por la Universidad de Victoria (British Columbia — Canada) en la cual se ha
desarrollado una linea de trabajo sobre la construccién de equipos de trabajo (Team
Building) en el &rea organizacional.

Este modelo propone que los equipos pueden incrementar su efectividad
continuamente al enfocarse en mejorar su funcionamiento en cinco areas claves: Claridad
en los objetivos, Roles, Procedimientos, Relaciones y Liderazgo.

Claridad en los objetivos. Se refiere a lo que el equipo aspira a conseguir. Deben
responder a los principios corporativos (vision, mision) de forma que cada proceso sea
permeado por los mismos.

Roles. Hace referencia a la parte que cada miembro del equipo desempefia en el
logro de las metas.

Procedimientos. Comprenden los métodos que ayudan a que el equipo trabaje en

conjunto.



Relaciones. Es decir, como los miembros del equipo se llevan unos con otros.
Liderazgo. Se refiere a la forma en que el lider apoya al equipo en el logro de
resultados.

Las cuatro Gltimas areas descritas corresponden a los focos de intervencion que
estaran permeados por un eje transversal que se refiere a la primera area denominada
“Objetivos”, ya que no es posible desarrollar una intervencion efectiva sin tener en cuenta
los principios organizacionales que fundamentan toda la accion de la entidad. Esta area no
se toma como un foco de intervencién puntual ya que abarca principios que no buscan ser
modificados, sino que deben ser considerados en todos los momentos del proceso. En la
siguiente figura se detalla cada area de trabajo considerada por los planteamientos de Team

Building de la Universidad de Victoria, indicando los puntos que la componen:

ROLES Y RESPONSABILIDADE
Estructura de la organizacion
Descripcion del trabajo
Responsabilidades

PROCEDIMIENTOS
PRECISOS

Resolver problemas y

Compromiso e involucramiento
Desarrollo personal y del equipo
Todo miembro es responsable

Gestionar el cambio
Reconocimiento



Es importante sefialar en este punto que los planteamientos de este modelo deben
articularse con las dimensiones que abarca el concepto de clima organizacional propuesto
por Quevedo y cols. (2006), el cual fundamenta esta investigacion, y estd conformado por
ocho dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccién, sentido de pertenencia,
disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos,
retribucion y estabilidad.

Estas dos ultimas dimensiones al depender de politicas internas de la entidad no fueron
vinculadas en la propuesta de intervencion en cuanto a que la misma no tiene competencia
para abordar procesos gerenciales o administrativos instaurados por la direccion general de
la entidad. Las dimensiones de trabajo se articulan con los focos de intervencién de la
siguiente manera:

Tabla 4.

Relacion entre focos de intervencion y dimensiones del clima organizacional

Foco de intervencion Dimensién

Relaciones positivas Relaciones interpersonales
Valores colectivos
Liderazgo fuerte Estilo de direccién
Procedimientos precisos Claridad y coherencia en la direccién
Roles y responsabilidades  Sentido de pertenencia

Disponibilidad de recursos

Cada foco de intervencion se abordara en dos sesiones de 60 minutos, en donde se
desarrollan dos actividades que conjuguen la accion y la reflexién tanto a nivel individual,
como grupal, culminando en un conversatorio que permita profundizar el sentido de cada
jornada. Esto sera descrito en las fichas técnicas correspondientes a cada encuentro. Estas
fichas tendran seis indicadores de contenido: la descripcion de la sesion, duracion de la
sesion, los materiales que se requieren, los objetivos de las actividades, los logros esperados
de cada sesion y una serie de preguntas para la fase de debate posterior a cada sesion cuya

finalidad es fomentar la reflexién sobre la jornada.

Procedimiento metodologico para desarrollar la estrategia de fortalecimiento en

trabajo en equipo



Debido a la necesidad de controlar la mayor cantidad posible de variables durante la
aplicacion de esta estrategia, es necesario mantener algunos aspectos constantes en todas
las jornadas de trabajo. Estas son:

Periodo entre sesiones. La aplicacion de las sesiones de la estrategia se realizara de
forma semanal, en encuentros de 60 minutos de duracion a lo largo de dos meses.

Espacio - tiempo. Los encuentros se realizaran el mismo dia, en el mismo horario
semanal y en el mismo espacio fisico dentro de las instalaciones de la entidad.

Personas que articulan la intervencion. Los encuentros seran dirigidas siempre por
las mismas dos personas responsables de todo el proceso de esta investigacion.

Estructura o formato de la sesion. Cada encuentro se configura con una secuencia de

dos 6 tres actividades reflexivas y cooperativas, seguidas del conversatorio.

Técnicas para facilitar el proceso de desarrollo grupal

Las técnicas propuestas en esta estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo
tienen como objetivo promover el encuentro y facilitar la participacién en el debate y el
desarrollo de las tematicas planteadas de manera estratégica. Estas son:

Discusion guiada mediante la formulacion de preguntas. Se emplea con la
finalidad de estimular la reflexién y de guiar el dialogo en relacion con lo sucedido durante
el encuentro. En cada ficha de actividad se plantean preguntas relacionadas con los
objetivos de la misma, pero en es posible que el conversatorio posterior a cada actividad sea
mas flexible, permitiendo la incorporacion de nuevas preguntas segun la forma en que se
haya desarrollado la actividad. Esta técnica pretende lograr un intercambio informal de
ideas e informacidn sobre el tépico abordado, de forma que se estimule el razonamiento, la
comprension, la reflexion, el analisis critico, la comunicacién y la escucha por medio del
intercambio de opiniones, ideas y puntos de vista diversos (Garaigordobil, 2003).

Juegos y construccion colectiva. Se han propuesto una serie de juegos que implican
la puesta en escena de diversas habilidades de comunicacidn, ayuda-cooperacion, expresion
emocional a través de la mimica y creatividad. Estas técnicas proyectivas lidicas permiten
movilizar y expresar diversos contenidos personales conscientes e inconscientes valiosos en

la movilizacion de actitudes (Garaigordobil, 2003).



Estructuracion de las sesiones de la estrategia de fortalecimiento en trabajo en equipo

FOCO DE RELACIONES POSITIVAS
INTERVENCION

Objetivo Potenciar el desarrollo de factores de convivencia, estimulando el
incremento de la interaccion multidireccional constructiva y la
participacion grupal entre los comparieros de trabajo, fortaleciendo
las habilidades de comunicacion verbal y no verbal (exponer,
escuchar activamente, dialogar, negociar, tomar decisiones por
consenso). Al mismo tiempo se entrenardn las conductas sociales
(consideracion con los demas, autocontrol, asertividad), y prosociales
(relaciones de ayuda y capacidad de cooperacion grupal).

Encuentro 1.

Descripcion
Saludo inicial
Actividad de presentacion: Caja de fosforos
Dinamica de contacto: Miradas poderosas
Reto: Todos a bordo
Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la sesion 60 minutos
Material Caja de fosforos
Papel bond
Grabadora
Mdsica
Objetivos Facilitar entre los participantes la consolidacion de un

clima de reconocimiento de si mismo y del otro, que
estimule la empatia, el respeto, el apoyo, la confianza,
la inclusion y las conductas pro sociales que
favorezcan el sentido de cohesion de equipo.




Logros esperados

Los participantes presentaran una actitud de acogida
ante las actividades propuestas, participando
activamente de las mismas e interesandose por la
continuidad del proceso.

Sensibilizar a los participantes frente a la necesidad
de reconocer al otro desde el respeto mutuo y la
legitimacion

Preguntas orientadoras

¢ Qué expectativas hay frente al proceso que hoy
inicia? ¢ Qué ideas preconcebidas hay frente a este
proceso?

¢ Como se siente con el contacto del otro? ;Cdémo se
siente ante la mirada del otro y ante la ausencia de la
misma? ¢ Es posible empezar a concederle
reconocimiento al otro a partir del contacto visual?
¢Hasta dénde nos es posible compartir el espacio
fisico con los deméas? ¢ Qué tan dispuestos estamos a
participar de un equipo para lograr una meta? ;La
participacion esta mediada por intereses personales?

Encuentro 2.

Saludo inicial

Descripcion

Desarrollo de tema: La comunicacion efectiva

Ejercicios de comunicacion:

Entiende mi mensaje
Las cotorras

Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la sesion 60 minutos
Material Grabadora
Mdsica
Papeletas con frases
Objetivos Facilitar a los participantes el desarrollo de estrategias

para la comunicacion efectiva por medio de actividades
gue promuevan la escucha activa, la recepcion y el
desarrollo del Feedback, y la aceptacion y la armonia
frente al desacuerdo.




Logros esperados Los participantes reconocen sus fortalezas y falencias
frente a los procesos comunicacionales.

Se despierta el interés por poner en practica diversas
acciones en pro de la calidad comunicativa al interior de
la entidad y en su vida cotidiana.

Los participantes generan una nueva valoracion frente a
sus expresiones verbales y no verbales y su incidencia en
los procesos relacionales.

Preguntas orientadoras ¢De qué se trata la comunicacion efectiva?;Como se
siente con los ejercicios realizados? ;Cémo nos estamos
comunicando? ;Como la forma de comunicarnos influye
en nuestras relaciones? ;Qué barreras personales y
grupales nos impidan la comunicacion efectiva?; Es
posible mejorar nuestra manera de comunicarnos?
;,.como?

FOCO DE LIDERAZGO FUERTE
INTERVENCION

Objetivo Impulsar la consolidacion de cualidades personales que favorezcan el
logro de objetivos comunes al interior de los equipos de trabajo, tales
como la credibilidad, las habilidades comunicativas, la capacidad de
tomar la iniciativa, la gestiobn de recursos, la capacidad de
convocatoria y compromiso, asi como el poder de incentivar, motivar
y evaluar a un grupo de personas con las que se comparten
responsabilidades y reconocimientos alrededor del logro de una meta
de forma eficaz y eficiente que permite el desarrollo y crecimiento
colectivo.




Encuentro 1.

Saludo inicial

Descripcion

Reto: Medios de transporte humano
Actividad de equipo: ElI mensajero
Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la 60 minutos
sesion
Material Cuerdas
Objetos que sirvan de obstaculos
Fichas de juguete
Telas
Musica
Grabadora
Objetivos Facilitar un escenario que le permita al participante poner a prueba

su potencial de lider, reconociendo sus puntos fuertes y su
aplicacion tanto en el trabajo como en su experiencia personal,
fortaleciendo una vision estratégica que posibilite materializar las
expectativas personales y grupales.

Logros esperados

Los participantes generan nuevas lecturas de si mismos como
posibles lideres de acuerdo con sus cualidades personales
aplicadas a diversas esferas.

Interrogarse acerca de las posibilidades hacia el futuro que pueden
consolidarse en nuevos proyectos que enriquezcan el plan de
vida de cada uno de los participantes.

Preguntas
orientadoras

¢Somos capaces de confiar en el otro? ; Como nos sentimos al
tener que guiar a otros? ;Como nos sentimos al ser guiados por
una persona? ¢Nos es facil hacer que las personas comprendan
nuestras ideas? ¢Nos es facil comprender las ideas de otra
persona? ;Como nos sentimos cuando debemos delegar
funciones? ; Como asumimos la responsabilidad que alguien nos
concede?




Encuentro 2.

Saludo inicial

Descripcion

Dinamica de confianza: Puente humano
Reto en equipo: El juego Clay
Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la 60 minutos
sesion
Material Musica

Grabadora

Plastilina

Pitos

Objetivos Articular el desarrollo personal y el del equipo por medio de la
reflexion alrededor del compromiso y de la responsabilidad
compartida, en donde la confianza, la valoracion y el reconocimiento
de las capacidades del otro surgen como valores indispensables en el
logro de objetivos.

Logros Los participantes son capaces de reconocer sus cuotas en el éxito o

esperados fracaso de las metas de equipo.

Se despierta el interés por vincularse en el logro de objetivos a partir
del encuentro y la colaboracion, abandonando el afan de
protagonismo a favor del bien comun.

Preguntas ¢Como nos sentimos al depender del otro para sostenernos? ¢Nos

orientadoras

enfocamos mas en mantener nuestro equilibrio o en sostener al otro?
¢Reconocemos que la confianza y el apoyo deben ser mutuos? ¢Qué
capacidad tenemos de articular nuestras acciones con las de los
demas? ¢ Como nos sentimos con la presion del tiempo y de nuestros
comparieros ante el cumplimiento de una tarea? ;CAmo nos sentimos
al tener que liderar un proceso sin poder actuar directamente en él?

¢ Qué tan dispuestos estamos a involucrarnos en una actividad
comun?




FOCO DE
INTERVENCION

PROCEDIMIENTOS PRECISOS

Objetivo

Afianzar las habilidades personales y grupales dirigidas a la gestion
del comportamiento asertivo respecto al conflicto y el cambio como
realidades organizacionales, enfocandose en los procesos de solucion
de problemas, toma de decisiones, manejo del conflicto, y
comunicacion efectiva como fundamento de la sinergia indispensable
para la eficiencia del equipo de trabajo.

Encuentro 1.

Saludo inicial

Descripcion

Actividad de competencia en equipo: El gallinero
Reto: El objetivo
Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la 60 minutos
sesion
Material Marcadores
Objetos de juguete
Cuerdas
Mdsica
Grabadora
Objetivos Generar una comprension mas profunda de los problemas como
situaciones que pueden resolverse desde la negociacion, el consenso
y el trabajo en equipo, sin necesidad de atacar el punto de vista del
otro, permitiendo tomar decisiones a favor de la tarea.
Logros Los participantes son capaces de resolver un problema como equipo.
esperados Reconocimiento personal de las capacidades y falencias frente a la

resolucion de problemas y su compromiso y capacidad de
involucrarse el logro de una tarea.

Optimizar el proceso de toma de decisiones personales a partir de
enfocarse en las prioridades o intereses fundamentales
conciliando el nivel personal y grupal.




Preguntas ¢Como nos sentimos al trabajar en equipo? {Como nos sentimos
orientadoras compitiendo con nuestros compafieros? ;Qué obstaculos se presentan
cuando los equipos de trabajo buscan una meta? ;Cémo los
superamos? ¢Cémo logramos la coordinacion entre los miembros del
equipo?

Encuentro 2.

Descripcion
¢ Saludo inicial
¢ Dinamica: Nudos humanos
e Video: Diay noche
e Desarrollo de tema: Transformando la crisis
e Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la sesion 60 minutos

Material Musica

Grabadora

Computador

Video beam

Amplificacion

Material "transformando la crisis"

Objetivos Ampliar el panorama de vision de los participantes frente a
las problematicas y el cambio, de forma que sean mas
flexibles ante las circunstancias variables, permitiéndoles
vislumbrarlas como oportunidades de crecimiento, en lugar
de obstaculos en la consecucion de objetivos.

Logros esperados e Los  participantes  generen  nuevas lecturas
posibilitadoras frente a situaciones que les han generado
conflicto en algin momento.

e Revisar los sentimientos y asociaciones que se hacen
frente al cambio y la crisis.

Preguntas orientadoras ¢Como reconocemos un problema? ; Como nos sentimos
ante un obstaculo? ;Somos capaces de formular soluciones?
¢ Tomamos la iniciativa 0 esperamos a que otro de una
propuesta para sequirla? ;Como afrontamos el cambio?
¢Esperamos el cambio o le tememos? ¢ Reconocemos
posibilidad en nuestra vida? ; Cuales? ;Nuestra forma de
mirar la realidad es radical o flexible?




FOCO DE
INTERVENCION

ROLES Y RESPONSABILIDADES

Objetivo

Favorecer procesos que permitan al trabajador reconocerse como
parte indispensable para el funcionamiento del sistema
organizacional, apoderandose de su rol e incrementando su sentido
de pertenencia, de forma que se estimule su compromiso y
responsabilidad frente a las expectativas institucionales,
potenciando a la vez las competencias personales y haciendo uso
adecuado de los recursos disponibles.

Encuentro 1.

Saludo inicial

Descripcion

Actividad grupal: Conectando nuestro rol
Dinamica de aplicacion: Si yo fuera tu...
Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la sesion | 60 minutos

Material Hojas de papel
Lapiceros
Objetivo Los participantes reconocen claramente su rol dentro del

equipo de trabajo, de forma que les es posible asumir su
responsabilidad frente a las acciones que les
corresponden, articulando las demandas de la entidad con
sus expectativas personales permitiendo que el trabajo
sea una fuente de satisfaccion.

Logros esperados

Los participantes identifican las posibilidades y
limites inherentes a su rol.

Se fortalece el compromiso institucional por encima
de las diferencias individuales.

Preguntas
orientadoras

¢ Tenemos claras las funciones que debemos desempefiar
en nuestro trabajo? ¢ Tenemos claras las funciones de
nuestros comparieros en su trabajo? ¢ Cémo nos sentimos
con la forma en que los demas ven nuestro trabajo? ¢Que
fortalezas y debilidades encontramos en nuestro
desemperio respecto a lo que se espera? ¢ Qué tan dificil
nos resulta ponernos en el rol del otro?




Encuentro 2.

Saludo inicial

Descripcion

Actividad de reflexién: Caja de herramientas
Abrazos musicales
Conversatorio y cierre de sesion

Duracion de la 60 minutos
sesion
Material Papel bond
Marcadores
Cinta
Mdsica
Grabadora
Objetivos Generar en los participantes la inquietud frente al

redescubrimiento de sus recursos personales de forma que
les sea posible conjugarlos con los recursos
institucionales en pro de acciones mas efectivas, creativas
y satisfactorias.

Logros esperados

Lograr sentimientos de satisfaccion personal frente a
los recursos redescubiertos que genere una mayor
confianza en las propias capacidades y que pueda
encauzarse hacia el logro de metas superiores en
sus vidas.

Incentivar la decision de invertir los recursos
disponibles a favor de los logros institucionales.

Preguntas
orientadoras

¢Podemos reconocer nuestros recursos personales?
¢ Como nos sentimos al reflexionar sobre nosotros
mismos? ¢ Qué tan a menudo pensamos en nuestras
posibilidades?

Herramientas de registro

Para hacer el seguimiento al desarrollo de esta estrategia se proponen formatos de

registro que se diligenciaran tras cada sesion consignando informacién relevante que se

derive del encuentro y que pueda ser util y apoye el analisis completo de este proceso.

Formato de asistencia. Esta ficha permitira controlar la cantidad de participantes y

recoger datos que permitan contactarlos en caso de que sea necesario.




Formato de seguimiento de sesion. Este formato cuenta con cuatro indicadores de
contenido: desarrollo de la sesion, puntos clave de la discusion puntos destacados de la
sesion y aspectos por mejorar. (Ver Anexo 5.).

Registros fotogréaficos. Las fotografias servirdn como evidencia de los encuentros y

de las actividades realizadas.



Anexo 5. Formato de seguimiento de sesion

Formato de Seguimiento de Sesion

Foco de Intervencion

Encuentro No.

Fecha

Desarrollo de la sesion:

Puntos clave de la discusion:

Puntos destacados de la sesion:

Aspectos por mejorar:

Responsables:




Anexo 6. Material de apoyo a la estrategia de intervencion en trabajo en equipo















