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RESUMEN:

El clima organizacional a nivel empresarial ha sido ampliamente estudiado por carreras como la psicologfa social, organizacional
y laboral y los estudios en administracion. Estos estudios en su mayorfa desarrollan metodologias para medir el clima dentro de
determinada empresa o concluye la necesidad de mejorarlo en alguna de sus dimensiones por medio de estrategias de capacitaciones o
talleres con los empleados. Sin embargo estos estudios rara vez hablan sobre la metodologfa pedagégica a implementar y mucho menos
sobre la didactica que se debe usar para fortalecer determinada dimensién del clima. Este articulo pretende explorar la aplicacion de una
estrategia pedagdgica, particularmente basada en la pedagogia dialogante, aplicada mediante talleres secuenciales con herramientas
didacticas tradicionales, sumadas y articulada a las encuestas, que contribuyeron a explorar los mecanismos aplicados para mejorar el
trabajo en equipo al interior de una empresa de telecomunicaciones, basada en la forma en que aprenden los adultos y por medio del
fortalecimiento de las competencias socio afectivas de los individuos

Palabras clave: Clima organizacional, didactica de adultos, Trabajo Cooperativo, relaciones interpersonales

Curriculum proposal for improving the organizational climate

ABSTRACT

Working environment in companies had been exhaustively studied by careers like psychology and Business administration. Mostly,
this studies develop methodologies for measuring the environment in a particular company or recommends the implementation of
training strategies or workshops with the employees. However, this studies rarely talk about the pedagogical methodology and the
didactics that the companies should use for get stronger a particular dimension of the environment. This article pretends to explore
the effectivity of an aditional pedagogical methodology to improve the team work within a telecommunications company based in the
way that the adult people learn and the strengthening of their socio-emotional skills.

Keywords: organizational climate, adult teaching, cooperative work, interpersonal relations
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Proposta curricular para a melhoria

ABSTRATO

do clima organizacional

Ambiente de trabalhoem empresas tinham sido exaustivamenteestudada por carreiras como Psicologia e Administracdo.
Principalmente, este estudos desenvolver metodologias para medir o ambiente emuma determinada empresa ourecomenda a
implementacio de estratégias de formacdoouworkshopscom os empregados. No entanto, este estudos raramente falam sobre a
metodologia pedagégica e didética que as empresas devem usar para ficarmaisforteumadimensdo particular do meio ambiente. Este
artigo pretende explorar a efetividade de umametodologia pedagégica para melhorar o trabalhoem equipe dentro de uma empresa de
telecomunica¢descom base namaneira que as pessoas adultas aprender e o refor¢o das suascompeténciasséeio-emocionais.

Palavras-chave: clima organizacional, ensino de adultos, trabalho cooperativo, relagdesinterpessoais.

1. Introduccion

Una organizacion sélo existe cu-
ando dos 0 mds personas se juntan
para cooperar entre si y alcanzar
objetivos comunes, que no pueden
lograrse mediante iniciativa indi-

vidual. (Chiavenato, 2007)

Toda empresa tiene como fi-
nalidad la consecucién de objetivos
tales como aumento del EBITDA,
crecimiento, posicionamiento en el
mercado, e incremento de ventas
entre otras. Sin importar que tan
automatizadas se encuentren las
operaciones de la empresas, los
objetivos propuestos siempre se
alcanzan a través de personas que
deben interactuar entre siy establ-
ecer relaciones laborales en medio
de un entorno social demarcado por
jerarquias y normativas. Adicional-
mente el talento humano es consid-
erado el activo mds importante que

posee una organizacion (Edvinsson,
1998) ya que son las personas las
que agregan valor a cada uno de los
productos y servicios que ésta gene-
re y hacen productivos los recursos
invertidos. De la satisfaccién, bien-
estar o agrado con el ambiente en el
que estan inmersos los trabajadores
y de la conexién de ese ambiente
con sus metas personales y proyecto
de vida, dependerd su desempeno
aportando al cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la orga-
nizacién.

El clima laboral entendido como
el estado de dnimo de la empresa
se convierte entonces en un fac-
tor fundamental para alcanzar las
metas y garantizar el sostenimiento
y crecimiento de la misma. El
comportamiento y la forma de rela-
cionarse de un individuo al interior
de una empresa, pueden afectar el
desarrollo de la misma, su imagen

en el mercado y su productividad.
Desde esta perspectiva el clima
laboral se convierte en otro activo
de la empresa y como tal debe
valorarse e invertir esfuerzos en
maximizarlo.

El clima organizacional consiste
en las percepciones compartidas
de los atributos de una orga-
nizacion y sus subsistemas y en
la influencia de dicha percepcion
sobre la relacién de la organizacion
con sus miembros y los grupos de
interés. Asi pues, el clima orga-
nizacional estd relacionado con
las caracteristicas del lider, el cual
ejerce un fuerte efecto sobre el
mismo. El clima, a su vez, incide
en la motivacion, en el desempefio
laboral y la salud de los traba-
jadores, asi como en la eficiencia,
satisfaccion percibida, afecto al
trabajo y con el nivel de ausentis-

mo laboral (Uribe, 2010)



Segtin Garcia un buen clima
laboral esta caracterizado por el en-
tusiasmo, el optimismo y el trabajo
en equipo, y se traduce en unas
etapas que vive cada integrante,
comenzando por el conocimiento
interior de si mismo, siguiendo por
la expresion y la exteriorizacion de
estas ideas y terminando con el
trabajo creativo desarrollado y su
posterior implementacion. Es por
esto, que una de las ventajas de
propiciar un buen clima al interior
de la organizacion es que permite
desarrollar en el sujeto, de forma
mas libre y acertada, todo el poten-
cial que éste tenga y aprovecharlo
en beneficio de la empresa, (Gar-
cia, 2004)

Se hace necesario mejorar el
clima organizacional por medio del
fortalecimiento de las relaciones
sociales-laborales que aumenten la
felicidad del trabajador dentro de
la empresa y su percepcion favor-
able del entorno. Por tal motivo,
Arguile Michael (1987) expresa:

Las relaciones sociales son
una fuente fundamental de
felicidad, de disminucion de
la angustia y de salud. Los
mayores beneficios provienen
del matrimonio y de otras
relaciones intimas de confianza
y de apoyo [...] Las relaciones
aumentan la felicidad porque
producen alegria, proporcionan
ayuda y realizan actividades
agradables en comtin. Redu-

cen los efectos de la tensién
mediante el incremento de
la autoestima, la eliminacién
de las emociones negativas
y la provisién de ayuda para
resolver ‘problemas (p. 50).

En Claro Colombia con sede en
Medellin, los trabajadores cuen-
tan con los espacios fisicos y de
tiempo para que reciban toda la
capacitacion necesaria para desem-
penar las funciones propias de su
cargo de manera 6ptima tanto al
ingresar a la empresa, durante su
entrenamiento al cargo, cémo al
momento de requerir una instruc-
cién o actualizacion ya sea técnica
o procedimental. Sin embargo,

y desde una vision holistica e
integral Amezola (2008), plantea
que la formacién promovida por la
institucién educativa (en este caso
la empresa apoyada en formadores
internos y externos) no sélo debe
disefiarse en funcién de la incorpo-
racion del sujeto a la vida produc-
tiva a través del empleo, sino mds
bien, como dice Andrew Gonczi
(1996):

partir de una formacién
profesional que ademds de
promover el desarrollo de
ciertos atributos (habilidades,
conocimientos, actitudes,
aptitudes y valores), considere
la ocurrencia de varias tareas
(acciones intencionales) que
suceden simultdineamente den-
tro del contexto (y la cultura

del lugar de trabajo) en el cual
tiene lugar la accién; y a la vez
permita que algunos de estos
actos intencionales sean gener-
alizables (p. 265-288).

Pedagogos como Miguel de
Zubirfa Samper (2009), plantean
que hoy es posible apuntar hacia la
felicidad si hacemos especial énfa-
sis en el estudio de las competen-
cias sociales fuente fundamental
de felicidad, de disminucién de la
angustia y privilegio de la salud.

Humberto Maturana (2002)
expresa que:

los seres humanos, en senti-
do estricto, surgimos del amor,
porque el amor como emocién
constituye el dominio de ac-
ciones de aceptacion reciproca
en el que pudo surgir y conser-
varse el lenguaje, anadiéndose
al modo de vida de nuestros
ancestros hominidos como
parte constitutiva del vivir que
nos define (p. 45).

El presente trabajo nace del
andlisis ordenado de una herra-
mienta de diagnéstico que para el
caso es la encuesta propuesta por
el autor Carlos Eduardo Men-
dez en su instrumento IMCOC
(Instrumento de medicién del
Clima Organizacional en Colom-
bia). Después de la aplicacion de
la encuesta surgen diversos inter-
rogantes a los cuales se quiere dar
respuesta dentro del desarrollo
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de la investigacién. Interrogantes
como:

¢Qué dimensiones de las eval-
uadas en la encuesta IMCOC
pueden ser intervenidas de manera
positiva mediante la imple-
mentacion de una estrategia de
ensenanza — aprendizaje? :Qué
aspectos intrapersonales e inter-
personales influyen negativamente
en los trabajadores de la empresa?
¢Como articular la estrategia selec-
cionada dentro de los procesos
de capacitacién normales de la
empresar

Interrogantes a los cuales se les
pretende dar respuesta durante
el desarrollo de la investigacion
y a partir de los cuales surgen
los siguientes objetivos para el
proyecto:

Objetivo general: Aplicar una es-
trategia de ensefanza aprendizaje
para complementar desde la diddc-
tica, el mejoramiento del clima
organizacional de los empleados de
la empresa Claro Colombia de la

ciudad de Medellin.

Objetivos especificos: Identifi-
car que dimensiones dentro de la

encuesta de clima laboral IMCOC

pueden intervenirse positivamente.

Identificar los aspectos intrap-
ersonales e interpersonales que
influyen negativamente en los
trabajadores de la empresa.

Aplicar como prueba piloto la

estrategia escogida dentro de los
planes cotidianos de formacion.

DESARROLLO TEMATICO
Marco referencial tedrico
Cultura Organizacional

Siguiendo a Rousseau (1990),
los investigadores organizaciona-
les coinciden en definir la cultura
como conjuntos de cogniciones
compartidas por los miembros de
una determinada unidad social, los
cuales se adquieren a través del
aprendizaje social y de procesos
de socializacion que exponen a
los individuos a diversos elemen-
tos culturales, como actividades
e interacciones, informaciones
comunicadas y artefactos materia-
les, que conforman la experiencia
social al tiempo que dotan a sus
miembros de valores compartidos,
marcos de comprensién comunes y
sistemas de creencias y de expecta-
tivas. No obstante, las culturas no
son uniformes ni estéticas (Goffee
& Jones, 2001), ya que cambian y
se configuran de manera dindmica
a lo largo del tiempo. (Jaime &
Cabrera, 2007, p.301).

Por su parte, Trice y Beyer
(1993) consideran que la cultura
humana emerge a partir de los
esfuerzos desplegados por sus
miembros para afrontar incerti-
dumbres y ambigiiedades de todo
tipo, proporciondndoles individual
y colectivamente conjuntos més o
menos articulados de ideas que les

permitan responder a sus experien-
cias. Es decir, que todo constructo
cultural se identifica a través de
creencias compartidas, que se
interrelacionan a causa de las
carga emocional y comunicacional
que surge de las experiencias, o
de las afecciones que llegan a la
conciencia humana. Este estado
de afeccion es posible gracias a la
comunicaciéon como método.

En el campo empresarial es fun-
damental motivar a las personas en
sus puestos de trabajo, es esencial si
se quiere ser competitivo, ya que el
desarrollo de la empresay el logro de
los objetivos depende directamente
del capital humano y del trabajo en
equipo. La motivacion se compone
béasicamente por las necesidades,
impulsos e incentivos, es decir las
necesidades nacen cuando hay una
carencia ya sea psicolégica o fisica
y varfan de acuerdo a la cultura o la
forma de ser de las persona; ahora
de acuerdo a expertos los impulsos
son los que alimentan la necesidad
creando en la persona la toma de
decisién entre elegir y realizar una
accién, los incentivos satisfacen
una necesidad; Rodriguez (1988)
lo considera como “ El conjunto de
razones que explican los actos de un
individuo”, es decir, y complemen-
tandolo con la perspectiva de Nor-
ma Pérez, consideramos dentro de
este todo los impulsos, necesidades
e intereses que llevan a las persona
a actuar de cierta manera. (Pérez,



Figura 1. Adaptado de Chapman (2007).
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Necesidades Fisiolégicas
nececidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio
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2014, p. 51).

La “Teorfa de la Motivacién Hu-
mana”, propone una jerarquia de
necesidades y factores que moti-
van a las personas; esta jerarquia se
modela identificando cinco catego-
rias de necesidades y se construye
considerando un orden jerdrquico
ascendente de acuerdo a su impor-
tancia para la supervivencia y la ca-
pacidad de motivacion. De acuer-
do a este modelo, a medida que el
hombre satisface sus necesidades
surgen otras que cambian o modifi-
can el comportamiento del mismo;
considerando que solo cuando una
necesidad estd “razonablemente”
satisfecha, se disparard una nueva
necesidad (Colvin y Rutland 2008).

La figura 1, muestra la jerarquia
de necesidades propuesta por Mas-
low representadas en forma de una

piramide.

Segtin Maslow (1991), las nece-
sidades orientan la conducta ya
que el individuo busca la forma de
satisfacerlas. El distingue 5 nece-
sidades y considera las fisiologicas
y de seguridad como de orden in-
ferior y se satisfacen en el exterior
ejemplo (sueldos, antigiiedad), las
tres siguientes se clasifican como
de orden superior que se satisfacen
en el interior del individuo.

El ser humano ser caracteriza
por esencialmente establecerse y
formarse como ser social, es aca
cuando hablamos de que la natu-
raleza del hombre implica consti-
tuir relaciones de cooperacién y
afiliacion enfocadas en el logro. En
el contexto de las organizaciones se
ha venido destacando a través de
los anos la importancia de un buen

Clima Organizacional y de una 6p-
tima gestion del talento humano;
cuando hablamos de este tema
debemos analizar que existen una
seria de factores que influyen en
el clima laboral de los empleados
entre los que podemos encontrar
los diferentes tipos de liderazgo,
la forma en c6mo se implementan
y definen los objetivos, la gestion
y procesos relacionados con la
toma de decisiones. Internamente
también hacemos referencia a los
proceso de comunicacién que de-
terminan pardmetros y conductas
que son propias de los miembros
de la organizacién y que Dario
Mansilla (2007) expresa:

que las conductas y los pa-
trones de comportamiento

de los individuos en la orga-
nizacion (sistema de person-
alidad) son el resultado del
conjunto de valores, normas

y pautas propias de la estruc-
tura organizacional(sistema
cultural), como de las condi-
ciones que se establecen por el
proceso de interaccion, sistema

social (p. 43).

En el entorno laboral la moti-
vacion se debe dirigir a conseguir
que los empleados alcancen un
grado de excelencia en el trabajo,
es preciso que se deba hacer énfa-
sis en que cada empleado disfrute
de la realizacion de su trabajo,
disefie formas para hacerlo cada
vez mejor y de manera préctica de
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este modo se asegura la calidad y
eficiencia en el cumplimiento de
tareas. Diferentes teorias y mod-
elos han estudiado la motivacion y
como esta influye en el comporta-
miento del individuo, la mayorfa de
estas se concentran en las necesi-

dades. (Alvarez, 2003)
Clima Organizacional

Se define el clima organizacional
como una mezcla delicada de in-
terpretaciones o percepciones, que
en una organizacion hacen las per-
sonas de sus trabajos o roles. Son
las percepciones de los miembros
del grupo las que definen el clima,
y solo a partir de esas percepciones
se podra conocer y determinar las
caracteristicas de ese clima organi-

zacional. (Cornell,1955)

Argyris (1957), hace énfasis en el
desarrollo de una atmésfera inter-
personal de confianza, franqueza y
tranquilidad en la organizacion para
que se pueda aceptar la existencia
de un conlflicto cuando este se pre-
senta, identificarlo y emplear los
recursos necesarios para resolverlo.

Atkinson (1964), cre6 un mode-
lo con el cual explicaba la “motiva-
ci6n promovida”, un efecto de los
motivos intimos del individuo, de
los incentivos que la organizacion
le provee y de las experiencias des-
pertadas en la relacién, como un
elemento moldeador del clima or-
ganizacional.

El ambiente interno en que
se encuentra la organizacion lo
forman las personas que lo inte-
gran, a esto denominamos Clima
organizacional, que involucra los
sentimientos psicolégicos que ma-
nifiestan el funcionamiento interno
de la organizacion, de tal manera
que la forma de comportarse de un
individuo en el trabajo no depende
de su forma de ser y caracteristicas
personales, sino también de cémo
se percibe su Clima de trabajo y el
entorno. (Duque Delgado, 2009)

Citando estudios sobre clima or-
ganizacional realizados en Colom-
bia Diaz Pinilla (2010) encuentra
que “a cada uno de los niveles,
las relaciones entre la direccion
y el personal son mejores, cuan-
do la comunicacién no se hace
solamente de manera ascendente
o descendente, sino también de
forma lateral, los empleados estan
motivados para la participacion y la
implicacion, por el establecimiento
de objetivos de rendimiento”. En
este sentido de verticalidad u hori-
zontalidad, quien es jefe determina
el clima de manera jerarquizada
pero siempre objetivando sus po-
sibilidades de relacion con apertu-
ras, cerramientos, fraternizaciones,
familiarizaciones y autonomfas.
Diaz Pinilla (2010) propone 4 tipos
de clima organizacional.

Clima tipo autoritario explo-
tador: La direccion no tiene con-
fianza en sus empleados, la mayor

parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de
la organizacién. Los empleados
tienen que trabajar dentro de una
atmosfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccion de
las necesidades permanece en los
niveles psicoldgicos y de seguridad.

Clima tipo autoritario pater-
nalista: Es aquel en que la direc-
ci6n tiene confianza condescen-
diente en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones se toman
en la cima, pero algunas se toman
en los escalones inferiores; sin em-
bargo genera impresion de trabajar
dentro de un ambiente estable y es-
tructurado.

Clima tipo participativo con-
sultivo: Las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se
permite a los subordinados que to-
men decisiones mas especificas en
los niveles inferiores, la comuni-
cacion es de tipo descendente, las
recompensas, los castigos ocasiona-
les, se trata de satisfacer las necesi-
dades de prestigio y de estima.

Clima tipo participativo en
grupo: Los procesos de toma deci-
siones estdn diseminados en toda la
organizacién y muy bien integrados
a cada uno de los niveles, las relacio-
nes entre la direccion y el personal
son mejores, los empleados estdn
motivados para la participacién y la
implicacion, por el establecimiento



de objetivos de rendimiento, se tra-
ta de satisfacer las necesidades de
auto realizacion y autoestima.

Ensenianza aprendizaje

En el contexto educacional el
proceso de comunicacién es muy
importante ya que se convierte en
el elemento que intermedia entre
el docente y el alumno. En pala-
bras de Claudia Castafieda (2014)
citando a Goleman (1997):

La comunicacién es hacer
comun a dos o mas individuos,
un contenido semdntico cual-
quiera por medio de diversos
recursos técnicos: lenguaje
oral, imagenes graficas y visua-
les, entre otras (...) La esencia
humana no es algo abstracto,
inherente al individuo, sino
que es el conjunto de todas las
relaciones sociales (p. 23).

Para Mario Kaplan (1997) al co-
municar se aprende, los emisores y
receptores aprenden unos de otros,
tanto en los procesos educativos
como en los comunicativos, pues
el lenguaje es el instrumento del
pensamiento, a partir del cual no
solamente podemos comunicar-
nos, sino también pensar. ;Cémo
se adquiere el lenguaje? :Cémo
aprendemos la cultura?: Comuni-
cdandonos.

IMCOC

Creado en 1980 por Carlos
Méndez, sus siglas significan: Ins-

trumento para Medir el Clima en
Organizaciones Colombianas, y fue
presentado en su libro Clima Orga-
nizacional en Colombia (2006). El
IMCOC es un método de andlisis
que es util para obtener resultados
idoneos en los estudios de cultura
organizacional realizados a 176
empresas colombianas entre 1980
y 2005.

EI IMCOC es una herramienta
que ayuda a directivos a tomar
decisiones para mejorar la cultura
organizacional de sus empresas.
Entre sus caracteristicas estdn la
de ser acumulativo en los resulta-
dos encontrados, sus teorfas son
generalizaciones empiricas, expli-
cay predice, y es aplicable. Este
instrumento estd conformado por
45 preguntas y un software para
el procesamiento de la informa-
cién, y asi encuentra las variables
primordiales para mejorar el clima
organizacional que son: coopera-
cion, relaciones interpersonales,
toma de decisiones, liderazgo, mo-
tivacion, objetivos y control, segtin
las 13.000 encuestas realizadas
(Méndez 2006).

La encuesta presenta en 7
categorias los conceptos funda-
mentales sobre los cuales propone
evaluar el clima organizacional:

Categoria No 1: objetivos. Esta
categoria hace referencia al cono-
cimiento que tienen los empleados
sobre la mision, vision, objetivos

y funcionamiento de la empresa.
No es resultado del proceso de
induccion, sino que se adquiere
por la antigiiedad y la experiencia,
advierte el investigador Méndez.

Categorfa No 2: cooperacion.
Definida como el sentimiento de
los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y
de otros empleados del grupo. Su
énfasis estd puesto en el apoyo
mutuo, tanto de niveles superiores
como inferiores.

Categoria No 3: relaciones
interpersonales. Esta categoria es
definida por los autores como la
percepcién por parte de los miem-
bros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de tra-
bajo grato y de buenas relaciones
sociales entre todos los empleados
de la organizacion. Las relaciones
de cardcter personal, sustentadas
en actividades de tipo informal
(recreacion, deportes y otros), no
tienen relevancia para los emplea-
dos en sus procesos de relaciones
sociales. Sin embargo, las califican
de ,alguna importanciaX cuando
estas actividades son organizadas
o dirigidas desde la empresa o por
los companeros de drea de trabajo.

Categoria No 4: liderazgo. Esta
categoria es definida por el autor
como la capacidad de las directivas
y de los seguidores para asumir
desaffos y grandes cambios hacia 151
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objetivos comunes, definicién des-
de la cual surgen diferentes estilos
de liderazgo.

Categoria No 5: control. Defini-
da como aquella que representa la
percepcion que tienen los miem-
bros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimien-
tos, tramites y otras limitaciones
a los que se ven enfrentados en el
seguimiento de su trabajo o de sus
tareas.

Categoria No 6: toma de decisio-
nes. Corresponde al sentimiento
que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios
que impone el trabajo y la partici-
pacion de las personas en las deci-
siones de la empresa. Es la medida
en que la organizacién promueve
la aceptacion de riesgos calculados
a fin de lograr los objetivos pro-
puestos, y una correlacion entre el
estilo de liderazgo y la forma como
las personas participan en las deci-
siones de la empresa.

Categorfa No 7: motivacién. Estd
determinada por los diferentes
comportamientos que evidencian
los individuos tras su persecucién
de logros y metas con el fin de
llegar a satisfacer sus diferentes
necesidades.

Escala de Likert

Consiste en un conjunto e
items presentados en forma de
afirmaciones o juicios ante los

cuales se pide la reaccién de los
sujetos. Es decir, se presenta
cada afirmacion y al sujeto que
externe su reaccion eligiendo
uno de los cinco puntos de la
escala. A cada punto se le asigna
un valor numérico. Asi, el sujeto
obtiene una puntuacion respecto
a la afirmacion y al final se obtie-
ne su puntuacion total sumando
las puntuaciones obtenidas en
relacion a todas las afirmaciones.
Las afirmaciones califican al
objeto de actitud que se estd mi-
diendo y deben expresar sélo una
relacion logica, ademds es muy
recomendable que no excedan de
20 palabras. (Fernandez 2006).

2. Metodologia

El disefio metodoldgico de la
investigacion es cuantitativo en el
cual se trabajan dos grupos intac-
tos uno de ellos de control con la
aplicacion de un pretest y postest y
el otro experimental donde se apli-
caron ambos test y se desarroll6 la
metodologia propuesta.

Como métodos de investigacion
tedricos se utilizaron el andlisis y
la sintesis para el procesamiento
de la informacion y sacar conclu-
siones.

Los métodos y técnicas empi-
ricas utilizadas son: observacion,
encuestas, y revision documental
para el diagnéstico del problema.

El instrumento se disenié con
base a el IMCOC de Carlos
Eduardo Mendez Alvarez donde se
tomaron en cuenta solo las dimen-
siones de Cooperacion y Relacio-
nes Interpersonales, por cuanto
pueden ser las intervenidas con
estrategias de tipo pedagdgico ya
que constituyen parte del aprendi-
zaje organizacional. Las dimensio-
nes Objetivos, Liderazgo, Toma de
decisiones, Motivacién y Control
no fueron tenidas en cuenta para
esta investigacion ya que depen-
den de multiples factores que
no pueden ser impactados desde
la estrategia pedagdgica, como
salarios, estado de herramientas de
trabajo, reconocimiento, visién de
la organizacién y otras inherentes
al puesto de trabajo.

El cuestionario se aplicé a 80
trabajadores directos de la em-
presa Claro Colombia con sede
en la ciudad de Medellin, 40 del
grupo de control los cuales fueron
escogidos al azar y 40 del grupo
experimental a los cuales se les
invit6 y accedieron voluntariamen-
te a participar de los talleres. Los
trabajadores pertenecen a las dreas
de proyectos, comercial, servicio,
mantenimiento, operaciones, logis-
tica y corporativo c6mo muestra la
tabla 1.
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de enseiianza aprendizaje.

Con el fin de apalancar los
procesos de aprendizaje y adap-
tacion al entorno organizacional,
se exploré las competencias de
Cooperacion y Relaciones In-
terpersonales con una serie de
actividades pedagodgicas basadas en
la pedagogia dialogante y técnicas
de interaccion grupal, donde la
cooperacion, la comunicacion y el
respeto incluyente se convierten
en los pilares de la interaccion.

Los referentes tedricos que se
usaron como base para el disefio
de los talleres fueron la inteligen-
cia emocional de Daniel Goleman,
la filosoffa tolteca adaptada por
Miguel Ruiz, las inteligencias
multiples de Howard Gardner, la
ontologia del lenguaje explicada
por Rafael Echavarria, la pedagogia
dialogante de Julidn de Zubiria la
diddctica para aprendizaje de adul-

Tabla 2. Elaboracion propia.

Taller  Nombre Objetivo

Actividades

1 Conocernos

Identificar los valores del equipo

=*Dindmica de presentacion
L ectura acuerdo 1
*Mesa Redonda de socializacion

2 Inclusién

Aprender a tolerar las diferencias

=*Dindmica Rally
*Debate
*Lectura Acuerdo 2

3 Interconexion

Aprovechar la pluralidad
en beneficio del grupo

=Inteligencia colectiva
*Lectura Acuerdo 3
*Video la tierra del olvido

4 Caosy Conflicto

Aprender a mediar conflictos

*Ejercicio empresa ABC
=Juego, gallina ciega
*Lectura Acuerdo 4

5 Hagamos Acuerdos

Buscar el beneficio

de todas las partes
mediante la negociacion

=Juego resérvame una cita
=Lectura Ontologia del lenguaje pag. 189
=Actividad Visualizando el futuro

6 Estrategia de Equipo

Caracterizar al equipo
mediante una mision,
vision y estrategia

*Conferencia magistral
*Lluvia de ideas
*Taller de estrategia

7 Proyecto

Poner en practica
lo aprendido en los seis
talleres anteriores

*Video Trabajo en equipo
*Lluvia de Ideas
*Desarrollo del proyecto

tos de George Homans y el apren-
dizaje experiencial de David Kolb.

La metodologia de estudio
aplicada estd compuesta de cinco
actividades: dindmicas en grupo,
debates, lecturas, charlas magistra-
les y juegos. Estas se realizaron en
grupos de 12 personas los cuales
recibieron cada taller de manera
semanal con una duracién de 90
minutos, hasta completar los 7
talleres.

El contenido de los talleres se
presenta de manera resumida en la

tabla 2.
Encuesta

Las preguntas que se realizaron

fueron en total 16 de las cuales
las primeras 10 corresponden a la
dimensién de cooperacién y las 6
restantes a Relaciones Interperso-
nales.

La encuesta se encuentra en la

tabla 3.

3. Analisis
de resultados

Para el andlisis de los datos se uti-
lizé el método de escalonamiento de
Likert con las opciones de respuesta
adaptadas al contexto de la pregun-
ta, por esta razén las opciones de
respuesta eran: nunca, casi nunca,
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1. {Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
existe entre los trabajadores de esta empresa?

2. 4En qué grado usted, ayuda y colabora con sus compareros Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
en el trabajo?

3. $Como califica su participacion, si usted esta vinculado en Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
grupos de trabajo en la empresa?

4. éCalifique la frecuencia con que usted acostumbra divertirse Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
con comparieros de su seccion o de otra seccidn de la empresa?

5. éLa empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
u otras actividades de diversion?

6. {Como califica usted, su participacion en las actividades de Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
diversion que realiza su empresa?

7. $Qué tanta ayuda le piden sus comparieros para desempefio Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
de su trabajo?

8. {Qué tanto participa usted, de las actividades que realizan Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
sus amigos en la empresa?

9. éFuera de las horas de trabajo, con qué frecuencia se Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
relaciona usted con sus comparieros de labor?

10. ¢Califique la ayuda que usted, presta para la solucion de los| ~ Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
problemas en su seccion?

11. 4Cdmo califica sus relaciones con sus compareros de Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
trabajo?

12. {Cuéndo usted tiene un problema de trabajo lo soluciona Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
con sus compareros y superiores?

13. {Como califica usted, el trato y relacion con su jefe? Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
14. {Coémo califica usted, la confianza entre los jefes y Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
trabajadores de esta empresa?

15. {Cuando hay cambios en la empresa, en qué medida recibe Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
informacion al respecto?

16. $éEn qué medida se enteran las directivas de los problemas Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre

en su seccion?

algunas veces, casi siempre y siempre
o muy mala, mala, regular, buena

y muy buena segtin el caso. A cada
pregunta se le dio un valor siendo

(1) el menos favorable y (5) el mds
favorable a la calificacion. Cada pun-
taje obtenido se clasificé dentro un
criterio a saber: 40= “Muy critico”,
80= “Critico”, 120= “Neutro”, 160=

Tabla 2. Elaboracion propia.

“Favorable”, 200= “Muy favorable”.
Cada uno de los puntajes obteni-

dos se ubicé entre 2 de los criterios
mencionados.

Grupo intacto de conirol

Al realizar el anilisis del grupo
intacto de control se observé que
no hay mejora significativa entre

el pretest y el postest y que el 50%
de los items de la encuesta mostré
una disminucién en su medicion.
Esto pudo haberse dado gracias a
cambios internos que se han genera-
do en el dltimo afio al interior de la
organizacion.Este resultado afirma la
necesidad de intervenir a los traba-
jadores con formacién que mejore



el relacionamiento y el trabajo en
equipo. Citando a el padre del ma-
nagement Peter Drucker (1995) “Solo
tres cosas ocurren de manera natural
en las organizaciones: la friccion, la
confusién y el bajo rendimiento. En
todo lo demds hace falta Liderazgo”.
No se puede entonces esperar a que
el clima laboral mejore por si mismo,
ya que la tendencia es a desmejorar
y a que los conflictos y la falta de
comunicacion se agudicen.

En general los puntajes analizados
en el pre y post test muestran una li-
gera disminucion del 2% en la calidad
del trabajo cooperativo y relaciona-
miento de las personas encuestadas y
como lo muestra la figura 2 no hay un
test que se haya comportado superior
al otro.

Figura 2.
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fieros de su secci6n o de otra seccion de la empresa?
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6. :Cémo califica usted, su participacion en las actividades de diversion que
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14. :Coémo califica usted, la confianza entre los jefes y trabajadores de esta

empresar Postest  Pretest
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pierda la confianza y se perciba una falta de comunicacion vertical.

15. :Cuédndo hay cambios en la empresa, en qué medida recibe informacion
al respecto?

16. :En qué medida se enteran las directivas de los problemas en su sec-
cion? P

st Pretest
| l I I l l ]
I | L I 1 I
Ny cco Catco Yool S Moy trvrate
Pretest Poslesl
Aunque ex } { ! i : : 1 mayor
parte de los (wsemes e e funse Mot rte de la

informacién que es relevante para su puesto no se comunica adecuadamente.
Gracias a esta falta de confianza en los canales convencionales de comuni-
cacion los empleados deciden no informar a sus superiores sobre situaciones
que son importantes para la empresa porque suponen que su voz no serd
escuchada.

Grupo Experimental

Con respecto al grupo experimental se nota un cambio positivo en cada una

de las dimensiones. La percepcion
del clima laboral con respecto a coop-
eracion y relaciones interpersonales
aument6 en un 22%. Este resultado
muestra que fue acertada la manera
de escoger las dimensiones del IM-
COC a trabajar ya que se pudieron
impactar de manera positiva y todas
aumentaron después de aplicar la
metodologfa. Este resultado es muy
importante dentro de la investigacion
porque demuestra que si es posible
mejorar el clima laboral, desde las
variables de relacionamiento inter-
personal y cooperacion, al interior
de la compania y que la curva costo
beneficio se adapta perfectamente ya
que no hubo una inversién adicional
ni en dinero ni en tiempo porque
tanto el disefo como la aplicacion

de la metodologia se hizo en horario
laboral y en los tiempos establecidos
de y para capacitacion.

La figura 3 muestra claramente
que el postest siempre fue superior al
pretest.

1. Califique la ayuda y la colabora-
cion que usted cree que existe entre

Figura 3.
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los trabajadores de esta empresa.

2. ¢En qué grado usted, ayuda y colabora con sus companeros en el trabajo?
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4. Conclusiones

Las conclusiones se han descrito
teniendo en cuenta el alcance de los
objetivos propuestos, tanto general
como especifico, para el proyecto de
investigacion:

® Se realiz6 la aplicacion de
actividades pedagdgicas basadas
en la pedagogia dialogante y
técnicas de interaccion grupal,
de una estrategia de ensefian-
za — aprendizaje, desarrollada
en siete talleres, encaminada

a mejorar de manera directa el
clima laboral de un grupo de
40 empleados de la empresa
Claro Colombia con sede en la
ciudad de Medellin. Esta es-
trategia consté de siete talleres
organizados en un orden lggico
que responden a la didéctica
de aprendizaje de adultos en
trabajo en equipo. La variacién
positiva en el grupo experimen-
tal fue del 22%.

e Con los recursos que se
contaba para la investigacion,
las dimensiones mds apropiadas
a impactar del IMCOC eran
cooperacion y relaciones inter-
personales ya que no se reque-
ria de ningtin factor externo al
mismo relacionamiento de los
trabajadores. Se pudo estable-
cer con claridad que la esco-
gencia de estas dimensiones fue

adecuada, asf lo confirman las
encuestas donde el postest del
grupo experimental fue superior
en cada uno de los reactivos al
pretest.

e Pudo establecerse, segtin
entrevistas realizadas durante la
realizacion de los talleres, que
en las relaciones laborales los
individuos se desempenan mejor
cuando se sienten inmersos

en ambientes interpersonales

de aceptacion y tolerancia. La
confianza en si mismos aumen-
ta al sentirse parte activa del
equipo de trabajo disminuyendo
el miedo al rechazo por equivo-
caciones comunes y afianzando
la comunicacién organizacio-
nal, este tltimo elemento con
condiciones muy favorables para
alcanzar los objetivos definidos
por la empresa.

e La diddcticas de ensenanza -
aprendizaje utilizadas al interior
de la empresa, no con finalidad
de aprendizaje sino de desarrollo
humano, ofrecen un panorama
mucho mas extenso que solo la
formacion técnica tradicional.
El desarrollo de las competen-
cias socio afectivas favorece la
adquisicion de valores y conduc-
tas relacionados con el trabajo
cooperativo. Esto se traduce al
interior de la organizacién en la
disminucién de conflictos entre
empleados y en una mayor pro-
ductividad. Es por esta razén que

se hace necesario dar un nuevo
enfoque a las capacitaciones,
entrenamientos e inducciones
que se dictan actualmente en

la empresa para incorporar los
principios de una pedagogia
dialogante que entienda que los
conocimientos que debe adquirir
el individuo para desempefiarse
correctamente en su cargo deben
basarse en las diversas dimensio-
nes humanas.
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