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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo indagar ¢Como fortalecer las
relaciones interdepartamentales en la empresa Aggreko Venezuela?, partiendo
de las necesidades detectadas en un estudio previo sobre el trabajo en equipo en
esta empresa. Por lo tanto se planteo como objetivo general estimular el
fortalecimiento de las relaciones interdepartamentales en la empresa, a través de
los objetivos especificos de disefiar las herramientas de intervencion,
implementarlas y lograr impactar en este sentido. La poblacion objeto de este
estudio fue de 11 colaboradores de la empresa ubicados en su oficina principal
en Caracas, quienes fueron seleccionados a través de un muestreo intencional
(Namakforoosh, 2003).

La perspectiva sistémica fue el enfoque tedrico de esta aproximacion, teniendo
en cuenta que la dinAmica interna de las organizaciones obedece a un conjunto
de elementos que actian reciprocamente orientados por un propésito comun
(Senge, 2010).

En cuanto a los aspectos metodoldgicos, esta investigacion es aplicada de tipo
investigacion-accion (Valarino y colb, 2010), con un disefio de investigacion de
campo. La estrategia metodolégica que se aplicé se bas6 en la aplicacién del
modelo de disefio de situaciones de aprendizaje de Walter Dick y Carey (1996) y
el modelo de aprendizaje experiencial de David Kolb (1984, en Martin, 2003) y la
observacion participante en la recoleccién de datos (Corbetta, 2003).

En esta investigacion se impact6 positivamente en el fortalecimiento de las
relaciones interdepartamentales de la empresa, contribuyendo a la acumulacion
de conocimientos sobre la intervencion en este tema.

Palabras claves: relaciones interdepartamentales, vision sistémica, trabajo en
equipo, aprendizaje experiencial, observacion participante.
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INTRODUCCION

La intencion de esta investigacion fue intervenir en el fortalecimiento de
las relaciones interdepartamentales en la empresa Aggreko Venezuela. Esta
necesidad fue detectada en un estudio previo en el cual se investigo sobre el
trabajo en equipo en la oficina principal de esta empresa.

En un entorno globalizado las organizaciones deben actuar con mayor
velocidad y creatividad para dar respuesta a las diversas demandas y seguir
siendo competitivas. En este sentido es necesario que la empresa cuente
con un equilibrio entre especializacion e integracion del conocimiento que le
permita responder oportunamente, una de las vias para lograrlo es
fortaleciendo las relaciones entre los departamentos. Esta investigacion
permiti6 apoyar a la empresa participante en este tema, contribuyendo
ademas a la generacién de conocimientos en la intervencion en este tipo de

problematicas, teniendo en cuenta que hay pocos estudios relacionados.

A continuacién se presentaran los datos correspondientes al problema de
investigacion planteado, la descripcion de la organizacién que participé en la
investigacion, las bases tedricas que lo fundamentaron, la metodologia
seguida, asi como los resultados obtenidos en el proceso de intervencion y

las conclusiones obtenidas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del Problema:

Esta investigacion se realiz6 a partir de la deteccion de la necesidad de
fortalecer las relaciones interdepartamentales en Aggreko Venezuela. Esta
necesidad se identifico a través del estudio exploratorio realizado por
Jiménez (2011) cuyo propoésito fue describir la situacion de la empresa con
respecto al trabajo en equipo, teniendo en cuenta que era una de las

principales preocupaciones expresadas por su gerencia.

En este estudio se aplicaron 2 modelos de entrevista para la recoleccion
de datos. Se aplicO un guidon de entrevista exploratoria al personal
administrativo y otro guion al personal gerencial, con el fin de conocer la
percepcion que tenian sobre el trabajo en equipo en el departamento o grupo
de trabajo y en la empresa. Este formato de entrevista fue realizado basado
en la teoria de Jon R. Katzenbach y Douglas K. Smith sobre el trabajo en
equipo. Se aplic6 a los 13 participantes de forma individual.

Posteriormente se aplicd el cuestionario de Jones y Jones (1979), que
contiene 108 items que evallan doce dimensiones del trabajo en equipo:
organizaciéon, desarrollo, intergrupales, clima, membresia, liderazgo, rol
corporativo, logro, feedback, creatividad, compromiso y metodologia de
trabajo.

A partir del procesamiento y andlisis de la informacion obtenida de los

instrumentos aplicados se detecto:



1. En relacién a la dimensién organizacion, se percibié que faltaba hacer
evaluaciones de la gestion de los equipos y que era necesario trabajar en

crear intereses comunes en los miembros de los departamentos.

2. En cuanto a la dimension desarrollo, se evidencié que era necesario
mejorar el conocimiento técnico del personal y promover el enriquecimiento

profesional y personal.

4. El personal administrativo consideré que los gerentes y supervisores se
comunicaban frecuentemente de una forma poco asertiva al hacer solicitudes
y dar feedback; mientras los gerentes plantearon que el personal

administrativo se comunicaba de una manera informal con ellos.

5. Los participantes expresaron que las reuniones generalmente eran
informales; razén por la cual consideraron la necesidad de crear mas

espacios de reuniones formales entre los departamentos.

6. En general, los participantes plantearon que mejorar las relaciones
interdepartamentales, podria incrementar la efectividad en el logro de los
objetivos.

Estos resultados se presentaron a la gerencia y se estableci6 como
prioridad intervenir en el fortalecimiento de las relaciones
interdepartamentales, teniendo en cuenta que tiene que ver con los puntos 4;
5y 6 encontrados en la investigacion y afecta directamente la efectividad en
el trabajo. En este sentido en esta investigacién se indagé ¢ Cdémo fortalecer

las relaciones interdepartamentales en la empresa Aggreko Venezuela?



Justificacién de la Investigacion:

La importancia de esta investigacion recae en la relacion positiva que se
ha identificado entre el trabajo en equipo y la capacidad de las

organizaciones para dar respuesta a las exigencias del entorno.

En un mundo caracterizado por la globalizacion, el uso de tecnologia muy
variada, el caracter distribuido y complejo del trabajo, y la incertidumbre
sobre los escenarios politicos, econdmicos y sociales, cada vez se hace mas
necesario un equilibrio entre la especializacion y la integracion del
conocimiento, que se expresa en las organizaciones por diferentes
departamentos especializados que deben trabajar de manera integrada para
la creacion de configuraciones dindmicas y contingentes que respondan al

entorno, asi como son influidas por éste (Alcocer, Gil y Rico, 2011).

Esta investigacion también aporta al desarrollo de la linea de investigacion
sobre la intervencion en conflictos interdepartamentales, teniendo en cuenta
gue como antecedentes se encontraron investigaciones que analizan la
problematica pero pocas referencias sobre las formas de intervenir para su

mejora.



Objetivos de la Investigacion:
Objetivo General:

Estimular el fortalecimiento de las relaciones interdepartamentales en
Aggreko Venezuela, a través de la aplicacion de herramientas del

aprendizaje experiencial, orientados por una vision sistémica.

Objetivos Especificos:

Disefar estrategias y acciones para promover el fortalecimiento de las
relaciones interdepartamentales en Aggreko Venezuela.

Implementar estrategias y acciones para facilitar el fortalecimiento de las
relaciones interdepartamentales en Aggreko Venezuela.

Impactar en el fortalecimiento de las relaciones interdepartamentales en

Aggreko Venezuela.



CAPITULO Il

MARCO ORGANIZACIONAL

La organizacion que participd en esta investigacion es una multinacional
que tiene 40 afios de existencia, cuya sede principal se encuentra en Dubai,
pais perteneciente a los Emiratos Arabes Unidos. Su principal funcién es
proveer a sus clientes soluciones temporales de utilidad gracias a su
capacidad para ofrecer equipos de poder, temperatura y aire comprimido
confiables, al igual que soluciones creativas ante los requerimientos
presentados por los clientes.

Se consideran una organizaciéon 100% dedicada a servir al mercado
global de utilidad temporal en todo el mundo con un equipo Unico y disefiado
para alquilar, diferenciandose de la competencia por su servicio localizado y
enfoque especializado.

La empresa cuenta con 133 sedes en 31 paises del mundo. Sus primeras
operaciones en Venezuela las realizé en el afio 2003 y actualmente se
mantienen como Unica empresa en el ramo. Sus oficinas administrativas se

encuentran en Caracas y sus centros operativos en el interior del pais.

Vision de la Organizacion: Ser el lider mundial en el mercado

especializado de energia.

Mision de la Organizacion: Ofrecer soluciones de energia especializada
gue sean entregadas por su personal de alta calidad, de tal manera que la

lista mundial de clientes satisfechos y a largo plazo, crezca continuamente.



Valores de la Organizacion:
Liderazgo en el mercado a un nivel global.
Generacion de valor agregado, reconocido y buscado por sus clientes.

Construccién y preservacion de relaciones a largo plazo con sus

clientes.

Seguridad de todos los niveles de sus operaciones y la proteccion del

medioambiente.

Personas viviendo la “personalidad Aggreko”: compromiso, entusiasmo

e iniciativa.
Constante innovacion y creaciéon de oportunidades.
Honestidad e integridad.

Reputacion de la empresa.

Objetivos Estratégicos:

Ofrecer una gran variedad de productos y servicios en generacion de
energia con una disponibilidad de 24 horas al dia los 7 dias de la
semana, durante los 365 dias del afio.

Generar y mantener relaciones duraderas y de confianza con sus

clientes.
Transmitir coherencia en su compromiso, entusiasmo e iniciativa.

Garantizar seguridad en todos los niveles de sus operaciones y

proteccion del Medio Ambiente.



« Innovar constantemente y crear nuevas oportunidades.

« Trabajar con honestidad e integridad siempre.

Esta empresa se caracteriza por su orientacion al logro y el compromiso
de sus integrantes con los objetivos y actividades. Se considera una
organizacion dindmica y exigente en cuanto al desempefio de sus
colaboradores, teniendo en cuenta la dependencia que tienen de su sede
principal en Dubai con respecto a la toma de decisiones sobre los objetivos,
tiempos de respuesta y evaluaciones de desempefio. Los integrantes de la
organizacibn se mostraron dispuestos a participar en los proyectos

vinculados a la mejora de la calidad, la productividad y su desarrollo laboral.



CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion:

En cuanto a las investigaciones vinculadas al conflicto interdepartamental,
Cafferty, Dulton y Walton (1969) realizaron una investigacion con 300
gerentes de una compafia de servicio telefonico para indagar si el conflicto
interdepartamental estaba relacionado al contexto en el cual ocurren las
relaciones interdepartamentales, determinando como variables
independientes: los incentivos, la ambigiedad entre los limites de los
departamentos, los obstaculos en la comunicacion, las condiciones fisicas
del trabajo y el conflicto de intereses. En este caso encontraron que las
variables que correlacionan significativamente con el conflicto
interdepartamental son la ambigiedad en los limites entre los
departamentos, el conflicto de intereses y los obstaculos de la comunicacion;
mientras que los incentivos y las condiciones fisicas no tienen una relacion
significativa. En este estudio también se encontr6 que estas variables so6lo
tienen impacto en la relacion interdepartamental a mayor nivel de

dependencia entre los departamentos.

En relacion al conflicto interdepartamental e intervenciones para su
mejora no se encontraron investigaciones puntuales , sin embargo Gutiérrez,
Linero y Saavedra (2011) analizaron investigaciones realizadas con respecto
al conflicto entre los departamentos de ventas y mercadeo encontrando que
Rouzies (2005) plantea que una cultura interdepartamental positiva puede
influir en una mejor relacion entre estas areas; mientras que Dawes y Massey

(2005) plantean que la comunicacion significativa incrementa la eficacia.



Una linea de investigacion relacionada con las intervenciones para
mejorar las relaciones en el lugar de trabajo se ha enfocado en el desarrollo
de los conocimientos, habilidades y destrezas (CHD) para mejorar el trabajo
en equipo. Martin, Martin y Pérez (2007) estudiaron el impacto de la
implementacion de técnicas formativas innovadoras como la simulacion y las
dindmicas de grupo en los resultados del trabajo en equipo. En el estudio
participaron alumnos de la licenciatura de Administracion de Empresas y de
la Lic. de Investigacion y Técnicas de Mercado, del ultimo semestre, que
cursaban una materia referida al desarrollo de estrategias en la gestion
empresarial. En este estudio se dividieron los participantes en 27 grupos con
4 ¢ 5 participantes cada uno. De estos grupos 9 no recibieron ningun tipo de
formacion; 9 recibieron formacion en los CHD de autogestion de equipos y 9
recibieron formacion en los CHD de habilidades interpersonales para el
trabajo en equipo. La conclusién de esta investigacién es que la formacion
tiene un impacto positivo sobre los resultados de los equipos. Ademas de
esto se evidenci6 que la formacién dirigida a mejorar el desempefio grupal a
través de la autogestion tiene efectos mas positivos en los resultados de los
equipos que la dirigida a desarrollar habilidades interpersonales.

En esta linea de investigacion Aguado, Arranz, Valera y Marin (2011)
aplicaron la combinacion de estrategias de educacion presencial y online
para el desarrollo de la competencia de trabajo en equipo en empleados de
una empresa de electricidad, encontrando un efecto positivo que impacto en
la mejora de los resultados obtenidos en los equipos de trabajo en la

empresa.
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Bases Tedricas:
El Desarrollo Organizacional

Esta investigacion se desarroll6 en el marco de las bases teodricas y
metodoldgicas aplicadas en el Desarrollo Organizacional (D.O.). Segun
Cummings y Worley (2005) el D.O. se define como: “una aplicacién y una
transferencia global del conocimiento de las ciencias de la conducta al
desarrollo planificado, al mejoramiento y al reforzamiento de las estrategias,
de las estructuras y de los procesos que favorecen la eficiencia de las

empresas” (p. 1).

Estos autores plantean que el D.O. procura introducir cambios planificados
y estabilizar o institucionalizar las nuevas actividades, en pro de la eficiencia
de la empresa. En este sentido contribuye a que los miembros de la
organizacion adquieran las habilidades y conocimientos necesarios para
llevar a cabo esas actividades, involucrandolos en el proceso de cambio.

Por otra parte Achilles (2004) hace una recopilacion de ideas sobre el

D.O., proponiendo la siguiente conceptualizacion:

“es un proceso dinamico, dialéctico y continuo de cambios planeados a
partir de un diagndstico realista de la situacion, utilizando estrategias,
métodos e instrumentos que miren a optimizar la interaccién entre
personas y grupos, para el constante perfeccionamiento y renovacion de
sistemas abiertos técnico — econOmico - administrativo de
comportamiento, de manera que aumente la eficacia y la salud de la
organizacién y asegurar asi la supervivencia y el desarrollo mutuo de la
empresa y de sus empleados” (p. 31).

Las definiciones revisadas anteriormente coinciden en considerar que el
D.O. implica un cambio planeado y que requiere la institucionalizacion del
proceso y auto sustentacion de los cambios, que tiene su origen en la

modificacion de habitos y comportamientos.
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La Intervencién en D.O.

El D.O. pretende contribuir al desarrollo y supervivencia de la
organizacion, a través del cambio planeado y la permanencia de esos
cambios a lo largo del tiempo. En este sentido Cummings y Worley (2005)
plantean que la intervencion en D.O. se define como una secuencia de
actividades, acciones y procesos deliberados, que se inspiran en las
necesidades detectadas en un diagnéstico, y que pretenden mejorar el
desempefio y la eficiencia de la organizacién. Estos autores plantean cuatro
tipos de intervenciones en el D.O. de acuerdo al nivel organizacional que

pretende impactar:

Intervenciones estratégicas:

Se relacionan con el funcionamiento interno de la empresa y el entorno
general. Pretenden conciliar la estrategia, la estructura y su cultura con el fin
de que la organizacion de respuestas a las condiciones cambiantes del

entorno.

Intervenciones en la administracién de recursos humanos:

Se enfocan a las practicas personales a través de las cuales se integra el
personal a la empresa; tales como: planeacion de carrera, sistemas de

recompensas, establecimiento de metas y evaluacion del desempefio.

Intervenciones tecnoestructurales:

Estas intervenciones se centran en la tecnologia (métodos de trabajo y

disefio de puestos) y en la estructura (division del trabajo y jerarquia). Las

12



técnicas que se aplican se orientan a lograr la participacion de los empleados
y diseflar empresas, grupos y puestos.

Intervenciones en el proceso humano:

Se orientan a las personas, las relaciones humanas y la dindmica de los
grupos, considerando que al impactar en los procesos personales y grupales
se incide en el mejoramiento de la organizacién. Teniendo en cuenta que la
intervencion realizada en esta investigacion corresponde a este tipo de
intervencién, a continuacion se detallan los tipos de intervenciones en el

proceso humano identificadas por Cummings y Worley (2005):

Coaching: se centra en el nivel individual, contribuyendo al desarrollo de
gerentes y ejecutivos, a través de la superacion de los posibles obstaculos y

la mejora del desempefio.

Capacitacién y desarrollo: se refiere a la mejora y desarrollo de las
habilidades y conocimientos de los empleados vinculados al cargo

desarrollado y/o el plan de carrera.

Intervencion de un tercero: se dirige a impactar en las relaciones
interpersonales disfuncionales en las organizaciones para su mejora. En este
caso el tercero interviene mediante la resolucion de problemas, la

negociacion y la conciliacion.

Consultoria de procesos: se enfoca en las relaciones interpersonales y
en la dinAmica social existente en los grupos de trabajo. Este fue el tipo de
intervencion considerado para fortalecer las relaciones interdepartamentales

en Aggreko Venezuela.

Segun Schein (1988, en Ribeiro, 1998)”la consultoria de procesos pone el

énfasis en ayudar a los demas a ayudarse a si mismos, no en resolver los

13



problemas ni en darles un consejo de expertos” (p. 98). En este sentido
Cummings y Worley (2005) plantean que en este tipo de consultoria el
enfasis recae en la facilitacion del proceso, proporcionando a los miembros
de la organizacion las habilidades y herramientas que necesitan para actuar
sobre sus problemas. Se basa en el empoderamiento, el desarrollo de

equipos y su motivacion para el cambio.

El enfoque de la consultoria de procesos de Schein se consider6 para la
intervencién realizada, teniendo en cuenta que en el diagnéstico realizado
por Jiménez (2012) se encontr6 que existian conflictos entre los
departamentos que conformaban la empresa Aggreko Venezuela. A
continuacion se analizan las conceptualizaciones que han propuesto algunos

autores sobre este tipo de conflicto.

El Conflicto Interdepartamental

Cafferty, Dulton y Walton (1969) definen el conflicto interdepartamental
como la situacion laboral de dos o méas departamentos de trabajar con
propésitos cruzados, que tienen objetivos incompatibles, y con poca
valoracion y reconocimiento de los aportes mutuos. Yadle y Blyth (2000, en
Cafferty y col.,, 1969) definen este tipo de conflicto como una falla o
interrupcion en las actividades normales que genera dificultades cuando los

grupos trabajan juntos.

En el estudio de las relaciones interdepartamentales se identificaron dos
perspectivas tedricas. La perspectiva individual enfatiza la influencia de las
caracteristicas 'y competencias personales en los conflictos
interdepartamentales, mientras que la perspectiva social considera que los
factores del contexto son los causantes de este tipo de problemas en la

organizacién. Actualmente hay investigaciones que incluyen el estudio de

14



factores individuales y del contexto porque se reconoce que ambos tipos de
factores estdn vinculados al funcionamiento de las relaciones
interdepartamentales. En este sentido se abordo esta investigacion a traves

de una perspectiva sistémica.

Enfoque Sistémico

La perspectiva sistémica busca el conocimiento de la totalidad de las
relaciones, teniendo en cuenta que define un sistema como un conjunto de
dos 0 mas componentes que estan interrelacionados, y que integran una
totalidad distinta a las propiedades y cualidades de los componentes que lo
integran. Herrera (2007) hace énfasis en que los componentes del sistema se
integran porque se ordenan en un todo. Esta perspectiva se opone a la
perspectiva individualista que se enfoca en los componentes y la perspectiva
holistica, que se centra en el todo.

Segun Senge (2010) en el enfoque sistémico las organizaciones se
consideran sistemas abiertos que estan conformadas por un conjunto de
elementos que se afectan reciprocamente a lo largo del tiempo y funcionan
bajo un propédsito. Martinez (2005) plantea que este enfoque implica abordar
a las organizaciones en su complejidad porque toma en cuenta

caracteristicas como:

Entropia: todos los sistemas van perdiendo energia, porque se orientan
hacia la desorganizacion y desaparicion. La organizacion puede superar este
proceso importando del entorno mas energia de la necesaria para asegurar

Su supervivencia.

Comunicacion de retroalimentacion: se refiere a la informacion que le

avisa al sistema sobre como se encuentra y se dirige hacia su objetivo.

15



Permite tomar acciones para retomar el camino hacia el propésito comun,

cuando se ha perdido.

Sinergia: se refiere a que los sistemas no estan determinados por la
suma de sus componentes; por lo tanto el andlisis particular no permite
predecir el resultado final; asi como en las organizaciones el comportamiento
de un componente no es una referencia suficiente para predecir el

comportamiento organizacional.

Homeostasis: el sistema sufre constante transformaciones, por las
tensiones entre los agentes externos y los componentes del sistema; sin
embargo busca crear un sistema nuevo, evidenciando su tendencia al
equilibrio. Esta tendencia permite a la organizacion recuperar su equilibrio en

los procesos de cambio.

Las organizaciones desde el enfoque sistémico son estructuras dinamicas
y complejas, en las cuales los distintos departamentos se consideran
componentes que estudiados individualmente no dan cuentas de la
organizacién, pero que se interrelacionan para orientarse al logro de un
propésito comun. Para Senge (2010) esta perspectiva implica el
funcionamiento simultdneo de cuatro niveles, los cuales se detallan a

continuacion:

Los acontecimientos: el andlisis de lo que ocurre permite identificar los
problemas que atafien a las organizaciones; sin embargo, este analisis debe
alimentarse de varias perspectivas con el fin de evitar conclusiones

superficiales.

Pautas de conductas: se refiere a aquellos modos de actuar ante los
problemas que se repiten en la historia de las organizaciones, pero que

pueden generar efectos contrarios a los objetivos que se persiguen.
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Sistemas: en este nivel se analiza el conjunto de elementos que se

relacionan con el problema, con el fin de hallar las causas que lo originan.

Modelos mentales: en el conjunto de interrelaciones que se establecen
entre los elementos de un sistema, el mayor potencial se encuentra en los
elementos intangibles, tales como las actitudes y las creencias de la gente.
La forma en que una organizacion percibe los acontecimientos, las pautas de
conducta que presenta y su dinamica interna y externa, generalmente se

vincula alos modelos mentales que operan en la organizacion.

Los modelos mentales son las imagenes, supuestos e historias que
llevamos en la mente acerca de nosotros, los demas, las instituciones y el
mundo, determinando como interpretamos las experiencias. Los supuestos
gue conforman los modelos mentales se generan continuamente pero pocas

veces se cuestionan.

El proceso de formacién de los modelos mentales se explica a través de
la aplicacion de la escalera de inferencias de Argyris (1982, en Senge, 2010)

gue se presenta en la figura n° 1.

Fig. n° 1. La Escalera de Inferencia

La Escalera de la Inferencia

TOMO
ACCIONES

<7

El lazo reflexivo.
Nuestras creencias
afectan los datos
que selecionamos en
el siguiente ciclo...

/ Chris Argyris.

Conocimiento en Accion
Jossey-Bass (1994)

Peter Senge

The Fifth Discipline Fieldbook
Doubleday (1995)

ANADO
SIGNIFICADOS
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En este proceso se describe como el ser humano interpreta sus
experiencias y datos que observa, realizando en principio una seleccion de
datos del caso, afiadiéndole significado, haciendo suposiciones y obteniendo
conclusiones que posteriormente formardn valores y creencias que
orientaran las acciones, convirtiéndose a su vez en esquemas de

interpretacion de la realidad en futuras situaciones.

Los modelos mentales no tienen una valoracion positiva o negativa; sin
embargo es importante reflexionar sobre ellos continuamente con el fin de
evitar posiciones arbitrarias y limitadas que obstaculicen la comunicacion en
los diferentes procesos. En este sentido este enfoque fue la base para
desarrollar las estrategias para lograr impactar en el fortalecimiento de las
relaciones interdepartamentales en Aggreko Venezuela. Con este fin se
tomaron en cuenta dos técnicas para identificar y cambiar los modelos
mentales que influian en las relaciones interdepartamentales, dando asi
herramientas a la organizacibn para fortalecer estas relaciones. A

continuacion se explican las técnicas propuestas por Senge (2010):

Técnicas para Identificar y Cambiar los Modelos Mentales
La Columna Izquierda:

Esta técnica consiste en hacer una tabla de 2 columnas y escribir en la
columna izquierda “lo que piensa” y en la columna derecha “lo que dice”.
Esto permite identificar los supuestos tacitos que subyacen a las
interacciones y que pueden generar obstaculos en las mismas, incentivando

la reflexion y el cambio.
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Equilibrio entre Indagacion y Alegato:

Esta técnica tiene como propoésito lograr un equilibrio entre hablar y
escuchar, permitiendo explicar el punto de vista propio a los demas, asi
como comprender el punto de vista de los otros. La fase de indagacion
incluye preguntar a los demas buscando comprender su punto de vista, sin
caer en el interrogatorio implacable; mientras que el alegato implica expresar
nuestros pensamientos y alentar a los demas a cuestionarlos. Para el
adecuado funcionamiento de esta técnica se recomienda la aplicacién de los

siguientes protocolos:

Protocolo para Mejorar el Alegato:
I. Exponga sus procesos mentales:

* Aclare sus ideas.

* Expliquelas.

» Describa el contexto: quiénes seran afectados por su propuesta, c6mo
y por qué.

+ Dé ejemplos de lo que propone.

* Mientras habla trate de imaginar la perspectiva de los demas sobre lo
que propone.

I. Someta sus conclusiones y supuestos al juicio de los demas:

Aliente a los demas a explorar sus ideas.

Absténgase de las actitudes defensivas cuando las cuestionen.
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* Revele los detalles que le resultan menos claros.

+ Aliente a los demas a presentar otras perspectivas.

Protocolo para Mejorar la Indagacion:

* No sea agresivo con su lenguaje.

* Explique sus razones para la indagacion.

* Induzca a los demas a explicarse.

» Verifique lo que dicen pidiéndole ejemplos.

» Verifique si ha comprendido lo que ha dicho.

* Preste atencion.

Estas técnicas permiten identificar y cuestionar los modelos mentales con
el fin de que las personas estén mas abiertos al aprendizaje y de fortalecer
las relaciones en el ambito laboral. Por esta razon fueron incluidas en el taller

disefiado para intervenir en Aggreko Venezuela.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

En este capitulo se explicaran los enfoques y herramientas metodolégicas
aplicadas para el logro de los objetivos de estudio, el cual implico el empleo

de diversos tipos de investigacion.

Tipo de Investigacién:
Segun su finalidad: investigacion aplicada.

Es aquella que se realiza en contextos reales, por lo tanto ademas de
generar conocimientos, busca soluciones aceptables y pertinentes al
fendbmeno social estudiado (Valarino, Yaber y Cemboraim, 2010). En este
sentido, la Fundacién de Investigacién y Desarrollo de la Universidad Simén
Bolivar (Funindes, 2007, c.p. Valarino y colb., 2010) la define como una
actividad orientada al desarrollo cultural y cientifico y a la produccién de

tecnologia para el desarrollo integral del pais.
Tipo de Investigacion Aplicada: Investigacion — Accion.

Implica la evaluacion de la condicion actual de la organizacion y la
condicion deseada, para luego realizar intervenciones que conduzcan al
mejoramiento de la gestion para lograr los objetivos de la organizacién
(Valarino y colb., 2010).
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Segun la fuente de datos: secundaria.

Los datos a analizar en la investigacién no se recolectan directamente, si
no que provienen de investigaciones previas (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 1991). En este caso los datos fueron recolectados en el proceso de

consultoria y posteriormente analizados en la investigacion.

Segun la estrategia tedrica metodoldgica: cualitativa.

Este tipo de investigacion parte de la I6gica inductiva para dar significado
a los datos. Por esta razdn se van creando categorias, temas o patrones que
permiten comparar, clasificar e interpretar dando sentido a los datos

recolectados y las observaciones (Valarino y colb., 2010).

Segun el objetivo de la investigacion: descriptiva.

La investigacion objeto de este proyecto parte de un estudio descriptivo
cuyo objetivo fue identificar las caracteristicas o rasgos del fenébmeno u
objeto de estudio (Sakind, c.p. Bernal, 2006).

Segun el Grado de Control del Investigador: investigacion no

experimental.

Se trata de una busqueda empirica y sistematica en la cual el investigador
no tiene control sobre las variables independientes debido a que el fenbmeno
ya ha ocurrido o que no es inherentemente manipulable, por esta razon se
infiere sobre la relacion entre las variables sin manipularlas (Hernandez y
colb., 1991).

22



Segun el momento en el cual se recogen los datos: Transversal.

Se recolectan los datos en un solo momento debido a que el objetivo es
analizar y describir las variables en ese momento dado (Hernandez y colb.,
1991)

Disefio de la Investigacion:

El tipo de disefio de la investigacion fue de campo, debido a que hubo un
control reducido de las variables porque el objetivo era descubrir las
relaciones en las estructuras sociales de la vida cotidiana y los datos se
recogieron de la realidad de los sujetos ubicados en un contexto definido con

antelacion, considerando las caracteristicas de adulto.

Dado que se tratd de un disefio de investigacion de campo se implemento
el modelo de disefio de experiencias de aprendizaje de Walter Dick. Segun
De Le6n y Suarez (2008) este modelo consiste en un proceso deliberado y
ordenado que permite planear y desarrollar programas y materiales de
instruccion, orientado por un objetivo de aprendizaje. Se reconoce como un
enfoque de sistemas porque considera un nimero variado de actividades que
se plantean de forma individual pero que interactian para el logro de los

objetivos de aprendizaje.

Desde la perspectiva cualitativa se registraron las conductas y reacciones
de las participantes, entonces “la recopilacion de datos se caracterizé por ser
abierta, “las respuestas varian segun el interés de los sujetos, es subjetiva y
flexible” (Corbetta y Fraile, 2003). De alli que se realiz6 un analisis
descriptivo y subjetivo el cual se baso en la observacion individual y grupal
durante el proceso de facilitacion de la intervencion, las respuestas de los

individuos se consideraron.
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Para la operacionalizacion del disefio también se selecciond e
implementd un conjunto de dinamicas acordes a los objetivos, en las cuales
se aplic6 el modelo de David Kolb para procesar las experiencias de
aprendizaje durante el proceso de implementacion, que se puede observar

en la figura n°® 2.

Fig. n° 2 Ciclo de Aprendizaje Experiencial de David Kolb

Experiencia
Concreta

(EC)

Experimentacién Observacién
Activa Reflexiva

(EA) (OR)

Este modelo incluye 4 etapas en el proceso de aprendizaje (Martin,
2003):

1. Experiencia concreta: el aprendizaje comienza a partir de

situaciones especificas.

2. Observacion reflexiva: el individuo piensa sobre la experiencia
concreta, analiza los temas y se plantea interrogantes sobre la

realidad o contenido determinado.
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3. Conceptualizacion abstracta: en esta fase el aprendizaje implica el
uso de la légica. El individuo elabora teorias, hace generalizaciones,
formula conclusiones y crea hipotesis sobre una actividad. A partir de
estos procesos interioriza lo ocurrido, estableciendo conexiones

significativas con lo que ya sabe.

4. Experimentacion activa: el individuo aplica los conocimientos
adquiridos, asumiendo una actitud activa, experimentando con

situaciones diferentes a la situacion original de aprendizaje.

Segun Martin y Rodriguez (2003) el valor del modelo de Kolb recae en la
profundizacién en ideas béasicas del aprendizaje propuestas por Mezirrow,
Freire y otros autores; asi como en la definicion del concepto de reflexion
dentro del aprendizaje. En este sentido enfatizan que el modelo de Kolb
contempla dos actividades relacionadas en el aprendizaje: la percepcion y el
procesamiento. Por esta razén se plantea que el ciclo incluye las 4 fases
pero no necesariamente se inicia en la experiencia concreta. Para algunas
personas la percepcién se inicia a través de la experiencia concreta (ver, oir,
sentir, tocar); mientras otras personas aprenden de manera abstracta
(representacion conceptual, visual y/o simbdlica). Esto también ocurre con el
procesamiento de la informacion, para algunas personas se da a través de la
experimentacion activa (haciendo algo con la informacion), mientras otras

procesan mejor mediante la observacion reflexiva (pensando sobre ello).
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Poblacién y Muestra:

La intervencion estuvo dirigida a 11 de las 12 personas que integran la
oficina principal de Aggreko Venezuela, representando el 91,66% de los
colaboradores del centro de trabajo. Corresponde a un muestro intencional,
teniendo en cuenta que fue seleccionada bajo estricto juicio personal del
investigador (Namakforoosh, 2005). Para este tipo de muestreo fue necesario
el conocimiento previo del investigador de la poblacion y la muestra.

De los 11 participantes, uno de ellos forma parte del grupo gerencial,
siendo el Gerente de operaciones, de género masculino y nacionalidad
escocesa. Los demas participantes integran las areas de Finanzas, Ventas,
Recursos Humanos, Compras y Operaciones, y son de nacionalidad
venezolana; 3 de género masculino y 7 de género femenino. La mayoria de
los integrantes tienen formacién académica de cuarto nivel, con excepcion de
la pasante INCES que es bachiller. La edad promedio es de 31 afios, con un

rango entre 19 y 44 afos.

Se trato de un grupo de adultos presto a revisar sus relaciones y
dispuestos a la adquisicion de conocimientos y técnicas, abiertos a compartir
sus experiencias, por ellos se utilizaron elementos del aprendizaje de adultos

y fueron ellos mismos los generadores de datos mediante sus actuaciones.

26



Técnicas de Recoleccién de Datos:

Para recoger los datos correspondientes a la intervencion, se aplicé la
observacion participante, que implica mas que una recopilacion de datos,
teniendo en cuenta que el investigador interviene directamente en la
situacidén estudiada. Segun Corbetta (2003) se define por: una intervencién
directa del investigador en un grupo social determinado; durante un tiempo
relativamente largo; en su medio natural, interactuando con sus miembros,
con el fin de describir y comprender sus acciones y motivaciones. Esta
técnica se empleo en conjunto con la entrevista, debido a que después de
realizar cada dinamica los facilitadores indagaban el proceso del equipo a

través de preguntas basadas en el ciclo de aprendizaje de Kolb.

Al finalizar la intervencion se aplicd una evaluacion reactiva, constituida
por 6 oraciones a completar por los participantes, sobre sus sentimientos y

experiencias durante el desarrollo de la intervencion (ver anexo 1).

Procedimiento Realizado:

De acuerdo a la metodologia de Investigacion — Accién, aplicada en una
investigacion previamente documentada de Jiménez (2012) se realiz0 la fase
de preparaciéon del instrumento diagnostico y la investigacion de la
percepcion sobre el trabajo en equipo en la empresa. Estos resultados se
presentaron al grupo gerencial de la empresa definiendo que el tipo de
cambio deseado era el fortalecimiento de las relaciones
interdepartamentales. En este sentido, la investigacion se desarrolld en las

siguientes fases:
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Fase de Planificacion:

El desarrollo de esta fase se sustentd en el modelo de Walter Dick de
disefio de experiencias de aprendizaje (1978, en De Ledn y Suarez, 2008). El

primer modelo planteado contempld las siguientes etapas:

Analizar el aprendizaje requerido: consiste en dividir y subdividir el
aprendizaje, con el fin de establecer los aprendizajes especificos que se

deberan desarrollar en el proceso para obtener la meta de aprendizaje.

Identificar las conductas previas a la situacién de aprendizaje y las
caracteristicas de los participantes: en esta fase se detectan las
caracteristicas y aprendizajes previos de los participantes que pueden

potenciar el logro de la meta de aprendizaje.

Redactar los objetivos especificos: se especifican los objetivos de
aprendizaje que el participante debe lograr a lo largo del proceso de la

intervencion, que facilitaran el logro de la meta de aprendizaje.

Construir los instrumentos de evaluacién, basados en criterios: en
principio se establecen los criterios para identificar si el aprendizaje ha sido
obtenido y posteriormente los instrumentos que facilitaran la recoleccién de

la informacion.

Determinar la secuencia del aprendizaje: las etapas del proceso de
aprendizaje se ordenan con el fin de que los objetivos especificos se

obtengan progresivamente durante la intervencion.

Seleccionar los medios que se utilizaran: en esta etapa se eligen los
medios a través de los cuales se trasmitira el aprendizaje a los participantes,

de acuerdo a los objetivos especificos.
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Seleccionar y desarrollar los materiales instruccionales: se eligen los
materiales a través de los cuales se transmitirAn los conocimientos

necesarios para el logro de los objetivos de aprendizaje.

Disefiar y desarrollar la evaluacion formativa y sumativa: a través de
la evaluacion formativa el facilitador identifica si a lo largo del proceso de
aprendizaje se obtienen los objetivos especificos, mientras que el logro del
objetivo general del proceso de aprendizaje se determina a través de la

evaluacién sumativa.

Posteriormente Dick y Carey (1996) desarrollaron la adaptaciéon a
experiencias relacionadas con el aprendizaje en ambitos organizacionales,
el cual se operacionalizdé en esta intervencion de acuerdo modelo que se

muestra en la figura n° 3.

Fig. n° 3. Adaptacion del Modelo de Dick y Carey al Ambito

Organizacional

¥

: v NECESIDAD | | PROPOSITO
| RECOMENDACION I ‘ "
ewooa | MAPA |8 1T “WEvaLuacion| (ESTRATECIAL | gecuencls | MATERIALES

" MEDIOS
CARACTERIZAR
A PARTICIPANTES % | osuETVOS i o ry -

v o v v s 5

En esta investigacion las etapas mencionadas en la figura n°3 se

desarrollaron del siguiente modo:

Recomendacién elegida: en una reunién con la gerencia de la empresa

se mostraron los resultados del diagnéstico, acordando que la oportunidad de
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mejora mas importante de trabajar era el fortalecimiento de las relaciones

interdepartamentales.

Mapa: las ideas conceptuales que orientaron la intervencién se
resumieron en un mapa, con el fin de poder conectar las bases tedricas de la
perspectiva sistémica con el tipo de intervencion a realizar. Este mapa se

muestra en la figura n° 4.

Fig. n° 4. Mapa de Ruta Conceptual

Fortalecer las Relaciones
Interdepartamentales

en Aggreko de Yenezuela
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I LoS Acommmmmos/ \ws MODELOS MENTALES ]
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LOS SISTEMAS
‘—» hara méjoraf las

comunicaciones en
Aggreko de Venezuela

Necesidad / Caracterizar a los participantes: se utilizaron herramientas
del aprendizaje adulto, teniendo en cuenta las caracteristicas de los

integrantes de Aggreko Venezuela.

Propdsito/ Objetivos: se establecio el proposito y objetivos de la

intervencidn, especificando los resultados a lograr.
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Evaluacion: fue elegida una evaluacion reactiva que consta de 6
preguntas para completar de acuerdo a la experiencia vivida en la

intervencion.

Estrategia y Medios: se eligié un taller con el fin de crear una experiencia
de aprendizaje en la cual los participantes interactuaran entre si y con los
facilitadores, promoviendo el aprendizaje a través de la experiencia propia y
la de los compafieros de trabajo.

Secuencia: las actividades se establecieron en el taller, empezando por el
contenido vinculado a las caracteristicas de los equipos. A continuacién se
incluyeron los modelos mentales, como factores que influyen en el desarrollo
del trabajo en equipo entre los departamentos, en este sentido se agrego la
explicacion de la escalera de inferencia como forma de construccion de los
modelos mentales. Posteriormente se integré el contenido correspondiente
a las técnicas para identificar y cambiar los modelos mentales, tales como la
técnica de la columna izquierda y el equilibrio entre la indagacion y el
alegato. Tanto para el inicio del taller como para el cierre se incluyé una

dinAmica orientada a tal fin.

Materiales: se utilizO material didactico para las dindmicas, la
presentacion en power point y un video de la seleccion de futbol venezolana,
con el fin de estimular la reflexiébn sobre el trabajo en equipo. Adicionalmente
se realiz6 un triptico para entregar a los participantes al finalizar el taller (ver

anexo 2).
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Fase de Accion:

Se presentd a la organizacion el taller disefiado con el fin de que
revisaran la propuesta y realizaran aportes. Una vez realizados los ajustes se
procedié a hacer el taller en la organizacion, el cual tuvo una duracion de 8
horas y se desarrollé en el saléon de reuniones de la oficina principal de la

empresa. En la tabla n° 1 se muestra el disefio del taller realizado.

Fase de Evaluacion:

La evaluacion del taller se realizo en todas las fases del taller a través de
la informacion recolectada mediante la observacién participante y las
preguntas realizadas al cerrar cada dindmica. Al finalizar el taller se aplico
la evaluacion reactiva, con el fin de que los participantes evaluaran la
relevancia de la intervencion realizada con respecto al fortalecimiento de las
relaciones interdepartamentales en la empresa. Los datos fueron procesados
a través del analisis de contenido, teniendo en cuenta que el instrumento
estuvo integrado por planteamientos que los participantes debian completar.
Segun Pardinas (2005) este analisis consiste en clasificar las diferentes
partes de un texto en categorias que determina el investigador, con el fin de

inferir tendencias manifiestas o informacién predominante en el documento.
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Tabla n° 1.

Disefio del Taller de Fortalecimiento de las Relaciones Interdepartamentales en Aggreko Venezuela

Actividad Hora Duracién Recursos Distribucion Descripcion Conceptos
1. Bienvenida 8:30 a 8:35am |5 min Ninguno Todos
2. Dinamica 8:35a 8:55 am |20 min Rollo de estambre Todos
Rompehielo
3.  Exploracion de 8:55 a 9:15 am |20 min Rotafolio, papel de Todos Se exploran las expectativas de los
Expectativas rotafolio y
marcadores participantes con respecto al taller
4.  Objetivosy mapa [9:15a9:25am (10 min Presentacion en Todos Aclarar el propdsito, objetivos y el mapa
conceptual Power Point conceptual, partiendo de las expectativas
antes analizadas.
5.  Acuerdos de 9:25a 9:35 am |10 min Rotafolio, papel de Todos Establecer algunos acuerdos en cuanto a los
Convivencia rotafolio y comportamientos esperados, para que el
marcadores -
taller se desarrolle segun lo planificado y
cumpla con los objetivos.
6. Construyendo la 9:35 a 10:15 am |40 min Paletas de helado |3 grupos de 4|Se le entrega a cada grupo 30 paletas de|Analizar la relacion
piramide Aggreko personas |helado, para que armen una pirdmide.
Ganara el grupo que pueda armar la
piramide mas alta intragrupal
7. Refrigerio 10:15a10:35 (20 min
am
8. Descubriendo hacia |10:35a 11:10 |35 min Cuadrados con 3 grupos de 4|Se le asigna a cada grupo unos cuadrados|Complementariedad en
dénde vamos am silabas que forman personas |con silabas, que deberan organizar para . .
la misién y la visién descubrir el mensaje. Todas las piezas son|l0S €quipos de trabajo,
de la organizacion entregadas a los grupos pero se aplara quelmapas mentales,
posiblemente necesiten de las piezas del
otro equipo para terminarlo. escalera de inferencias
9. Video de la seleccion |11:10a 11:30 |20 min Video de la Todos Analizar el desarrollo del equipo de futbol y|modelos mentales
de futbol am seleccién los modelos mentales




Actividad Hora Duracién Recursos Distribucién Descripcién Conceptos
10. Desactivar la bomba|11:30 a 12:30 |1 hora Cuadrados con 3 grupos de 4(Se coloca una cuerda en forma de circulo y|Analizar la relacién
pm numeros, cuerda y personas |en el interior se colocan unos nimeros del 1
clave para desactivar al 26 aleatoriamente. A cada equipo se lelintergrupal y los mapas
las bombas entrega una clave con la cual desactivara la
bomba. mentales
11. La Técnica de la 12:30 a 1:00 pm {30 min Presentacion en Todos Mostrar y aplicar la técnica de la columnalLa técnica de Ila
columna izquierda Power Point
izquierda para identificar los mapas mentales |columna izquierda
12. Almuerzo 1:00 a 2:00 pm |1 hora
13. Vamos a dialogar 2:10 a 2:55 pm |45 min vendas 2 grupos |El grupo se divide en dos subgrupos, para|Aplicacién del equilibrio
dialogar sobre las relaciones . o
. ‘|entre la indagacion y el
interdepartamentales en la empresa,;
mientras tienen los ojos vendados. alegato
14. El equilibrio entre la  |2:00 a 2:10 pm |10 min Presentacion en Todos Se mostrara la necesidad de mantener un|Equilibrio  entre Ia
indagacion y el alegato Power Point equilibrio entre la indagacion y el alegato vy
algunas recomendaciones para aplicarlo indagacion y el alegato
15. Logrando el objetivo |2:55 a 3:40 pm |45 min Hojas blancas y una El equipo deberd trasladar una pelota de|Sentido de equipo
en equipo pelota de goma goma desde un extremo del salén al otro,
pero debe hacerlo sin que la pelota se
detenga, usando unas hojas blancas en
forma de canoa.
16. Refrigerios 3:40 a 4:00 pm |20 min
17. Sintesis o resumen |4:00 a 4:15 pm |15 min Presentacion en Se hace un resumen de las técnicas
Power Point; explicadas para identificar los modelos
fotografias del taller mentales y modificarlos. Asi como la técnica
y fondo musical del equilibrio entre la indagacion y el alegato.
Se exhiben las fotografias del taller con un
fondo musical.
18. Exploracion del 4:15a 4:30 pm |15 min Ninguno Se explora el cumplimiento de las
cumplimiento de
expectativas expectativas de los participantes
19. Ejercicio de cierre 4:30 a 4:50 pm |20 min linterna Se fomenta el sentimiento individual y el
sentimiento de equipo en los participantes.
20. Evaluacién reactiva |4:50 a 5:00 pm |10 min Instrumentos Todos Se aplica la evaluacion final
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CAPITULO V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion se narrara la secuencia de las actividades realizadas en el
taller y resultados obtenidos en su desarrollo, recolectados a través de la
observacion participante. Posteriormente se mostraran los resultados
obtenidos en la aplicacion de la evaluacion reactiva, procesados a traves del

analisis de contenido.

Observacion Participante:

El taller se inici6 dando la bienvenida a los participantes y con la
presentacion de la consultora, haciendo referencia a la trayectoria
profesional. Adicionalmente se le pidi6 a cada participante que se presentara
con su nombre y el rol que cumplian en la empresa. Posteriormente se

realiz6 una dinamica para romper el hielo:



Descripcion de la dinamica
rompe hielo:
Se entregd un estambre al grupo. La
persona que empezaba la actividad
debia tomar la punta, decir un

personaje publico al que se parece y

por qué, y lanzar el ovillo a otra
persona. Todos los participantes
repitieron estos pasos hasta llegar al
altimo y formar la telarafa.
Posteriormente  para  deshacerla
devolvian el ovillo a la persona que
previamente se lo habia lanzado, pero
mencionando el personaje publico con

el que se identificé esa persona.

En esta actividad los participantes empezaron un poco timidos pero se
integraron progresivamente. Al finalizar la actividad habia mas interés por el
taller y caras sonrientes. A continuacion se exploraron las expectativas de los

participantes con respecto al taller, los cuales mencionaron:

* Integracion.

* Tolerancia

* Respeto

* Union

« Compaferismo

*  Obtener herramientas para mejorar las relaciones
interdepartamentales.

« Trabajo en equipo

* Generar empatia y comprension hacia el otro.
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A partir de aqui se presento el propésito y objetivo del taller y el mapa
conceptual que orientaria las actividades. A continuacién se establecieron
como acuerdos de convivencia: el respeto por las opiniones de cada
participante y mantener los celulares en silencio. En principio se habia
planteado que los celulares se apagaran durante el desarrollo de las
actividad; sin embargo se tuvo que negociar con los participantes, teniendo
en cuenta que la Directora General no se encontraba en la oficina y

necesitaba estar comunicada con los colaboradores.

Antes de iniciar la primera dindmica las personas se mostraban un poco
preocupadas por el tiempo que invertirian en el taller, haciendo comentarios
entre ellos; entonces una de las consultoras les pidi6 que cada uno
mencionara las actividades que estaba dejando de hacer por estar en el taller
y posteriormente habld sobre la importancia de aprovechar el dia de taller
teniendo en cuenta el tiempo invertido y la relevancia de fortalecer las

relaciones interdepartamentales.

La primera dinamica realizada fue “Construyendo La Piramide Aggreko”
cuyo objetivo era crear subgrupos y lograr la cohesion entre sus miembros,
para poder evaluar posteriormente las relaciones integrupales. A cada grupo
se le pidi6 que se identificara con un nombre; uno de ellos eligié “Los

Aggrekitos” y el otro grupo “Las Aggrekitas”.
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Descripcion de la dinamica
“Construyendo La Piramide Aggreko”
El grupo se dividié en dos subgrupos.
A cada uno se le entregd 30 paletas de
helado, para que armaran una piramide.

Ganaba el grupo que pudiese armar la

piramide mas alta. Sélo podian incluir un
material adicional a las paletas pero que

no agregard mas altura a la piramide.

En un principio ambos equipos utilizaron cinta adhesiva como material
adicional y lograron una pirdmide de igual tamafio; entonces la consultora le
entrego 15 paletas adicionales para definir el ganador. Uno de los grupos
logro hacer una pirdmide estable y el otro grupo realizé una pirdmide de
tamafio similar pero que no lograba sostenerse. En la evaluacion de la
actividad se les preguntd a los participantes: ¢Qué sucedio en el ejercicio?
Los integrantes del grupo ganador expresaron que: habian logrado construir
la piramide mas alta y estable a través del aporte de cada uno de los
miembros, ya que a uno se le ocurrid utilizar la cinta adhesiva, otra persona
ampliar la base y la otra colocar unas paletas en el medio de la estructura
como soporte. El grupo de los integrantes que no lograron la estabilidad de la

piramide respondieron en principio: “habia unidn”, “compafierismo y se
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escucho el aporte de cada uno”; entonces se les preguntd: ¢Por qué no
habian logrado el objetivo? Entonces uno de los participantes expreso: “no
nos escuchamos lo suficiente, ya que una de las chicas habia planteado que
era necesario ampliar la base de la piramide para alargarla pero nadie la
apoyo”; la chica también menciond: “me faltdé defender mi idea en el grupo

para que se tomara en cuenta”.

También se les pregunté: ¢ CoOmo se sintieron? Una persona expreso que
se sintid6 “relajada”; otra “comoda”; “comprometida con la actividad”.
Adicionalmente se les preguntd: ¢Si el aprendizaje obtenido tenia alguna
aplicacion para su trabajo? Una persona expreso: “si, porque a veces se
dejan de escuchar ideas que son valiosas para el grupo de trabajo”. Otra
persona planteo que el trabajo en equipo es fundamental para el logro de los
objetivos. Para cerrar se les pregunto: ¢ Cémo podrian mejorar los resultados
del equipo en el proximo ejercicio? Uno de los participantes del grupo
ganador dijo: “escuchando las propuestas de todas y repartiéndose las tareas
de acuerdo a lo que mejor pudiese hacer cada una”. Otro participante del
grupo que no logré la meta planteo que debian mejorar la comunicacién y el

nivel de compromiso con la actividad.

En este caso la consultora presento algunos elementos necesarios para
hablar de un equipo de trabajo, tales como: tener un propésito, el
compromiso de los participantes, la cohesién entre sus miembros, la
complementariedad en el desarrollo de tareas y en habilidades desarrolladas,

y la responsabilidad individual y mutua (ver anexo 3).

La segunda dinamica realizada fue “Descubriendo el mensaje”, para la
realizacibn de esta actividad se conservaron los grupos que se habian
conformado en la primera dindmica, con el fin de que se manifestaran

elementos de las relaciones intergrupales.
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Descripcion de la dinamica

“Descubriendo el Mensaje”

Se le asigné a cada grupo unos
cuadrados con silabas, que debian
organizar para descubrir el
mensaje. Todas las piezas fueron
entregadas a los grupos pero se
aclaré que posiblemente
necesitarian de las piezas del otro

equipo para terminar de armar el

mensaje. Adicionalmente se dio la
opcién a cada grupo de hacer dos
preguntas a la consultora pero que
s6lo responderia con las opciones

IISiII 0 "non_

Durante los primeros 10 minutos de la actividad cada grupo trabajé por su
cuenta intentando formar el mensaje, la Gnica pregunta realizada fue: “; Si el
color de las fichas tenia relacion con el orden en el que se debian colocar?” y
la consultora respondié: “no”. La interaccién entre ambos grupos se inicié
cuando una de las integrantes del grupo “Las Aggrekitas” pregunté al otro
equipo: ¢ Si por favor podian revisar si tenian la silaba “lu” para completar la
palabra “soluciones”?. Le dijeron: “no” y continuaron otros 5 minutos mas de
la actividad sin interactuar. Faltando 5 minutos para concluir el ejercicio los
consultores empezaron a hacer énfasis en que estaba terminando el tiempo y
cada equipo so6lo habia completado una palabra correcta; entonces una de

las participantes pregunto: ¢ Si podian intentar armar entre todos el mensaje?
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Y la propuesta fue aceptada por la consultora. En esta parte del ejercicio dos
de las tres personas que integraban Las Aggrekitas se movilizaron para el
otro grupo con el fin de trabajar juntos. Se culminé el tiempo y no habian
logrado el objetivo. Teniendo en cuenta esto, una de las consultoras revelo
que el mensaje era la mision y la vision de la organizacion y dio 5 minutos
extra para que entre todos formaran el mensaje; logrando asi la meta

establecida en el ejercicio.

A continuacion se invitd a los participantes a formar un circulo para
compartir la experiencia. En principio una de las consultoras pregunto: ¢Qué
paso en el ejercicio? Una de las participantes expresé que en principio fue
dificil armar el mensaje porque no sabian de qué se trataba y varias
personas coincidieron con su planteamiento; otra persona expreso que las
instrucciones no habian sido claras ya que no sabian que necesitaban las
piezas del otro equipo para lograr reconstruir el mensaje. En este caso se les
preguntd: ¢Por qué no apoyaron la idea de una de las participantes de unirse
para completar el mensaje desde un principio? Un participante insistié que no
habia quedado claro que podian hacerlo; entonces se le pregunté: ¢Qué
queria lograr en el ejercicio? y expreso: “queria ganar porque ya nos habian

ganado en la dinamica anterior”.

En este momento se inici6 la presentacién de los modelos mentales,
explicandoles que un ejemplo de modelo mental que se habia formado en la
actividad era pensar que entre los dos grupos sélo podia existir un ganador, y
gue esto podia bloquear incluso la instruccién que aclaraba que para formar
el mensaje podian necesitar las piezas del otro grupo. En este caso también
se explico la escalera de las inferencias como proceso mediante el cual se
forman los modelos mentales, aclardndolos con 2 ejemplos. Adicionalmente
se colocé el video de la seleccion de futbol nacional en el cual se mostraba el

cambio de un modelo mental “somos la cenicienta de Latinoamérica” a “si se
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puede”. En este sentido se hizo énfasis en que cuando los equipos empiezan
a ganar partidos no solo es relevante el jugador que anoto el gol si no todos

sus integrantes (ver anexo 3).

Al finalizar se les pregunto: ¢ Lo vivido tiene aplicacion en el trabajo? Una
de las personas expresé que si porque a veces cada uno se enfocaba en los
resultados de su area sin considerar que para que se diera el resultado final
se requeria del trabajo en equipo de todos; otra persona agrego que también
era importante destacar que otra vez se presenté en el ejercicio que una
persona planteaba una idea pero no era aceptada porque no correspondia a
lo que todos los demas estaban pensando, por lo tanto debian seguir

mejorando la comunicacion y el trabajo en equipo.

La tercera dinamica aplicada fue “Desactivar la bomba”. Para esta
dindmica ingresaron 2 participantes al taller, que no habian podido
incorporarse desde un inicio porque estaban resolviendo un problema. Por
esta razon se repitieron las normas de convivencia y se realiz6 un resumen
de las experiencias vividas hasta el momento. Para esta dinamica se dividié

el grupo en tres subgrupos; la dinamica consistio en:
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Descripcion de la dinamica
“Desactivar la Bomba”

Se coloc6 una cuerda en forma
de circulo y en el interior se
ubicaron unos nuameros del 1 al 26
aleatoriamente. A cada equipo se
le entregdb una clave para
desactivar la bomba. En este
ejercicio  debian  cumplir las
siguientes condiciones: 1) Tocar los
nameros en el orden que aparecen
en la clave; 2) No ingresar al circulo
ni tocar la cuerda; 3) No tocar
simultdneamente los nameros; 4)
Los participantes no podian repetir
el turno si los demas no habian
participado. Los tres subgrupos
contaron con un tiempo de 1 min. y

30 seqg. para desactivar la bomba

por completo.

En este ejercicio cada subgrupo empezd a crear una estrategia para
desactivar la parte de la bomba que le correspondia. El primer grupo realizé
dos intentos sin desactivar su parte de la clave, debido a que en una
oportunidad tocaron los nimeros dos personas simultdneamente y en la otra
no los tocaron en el orden correcto. En la tercera oportunidad lo lograron,
pero el segundo grupo tocd en el interior del circulo y explotaron la bomba.
En este caso una persona planteo que si seguian con la misma estrategia no

participarian los del ultimo grupo y preguntd: ¢Si podian participar todos
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desactivando cada parte de la bomba y no por subgrupos? La consultora
afirmo que si podian hacerlo; entonces el grupo decidi6é asignar los numeros
de la clave a cada persona para evitar repetir el turno y cada persona debia
estar cerca de su numero para tocarlo lo mas pronto posible. El nimero que
era mas dificil de tocar se lo asignaron a una persona que podia saltar sin

tocar el interior del circulo.

En esta parte del ejercicio asumié el liderazgo una de las personas que se
integro al taller en esta actividad, manifestando su molestia cuando llevaban
dos intentos y no habian logrado cumplir la meta, razén por la cual planteo la
nueva estrategia. En una oportunidad no lo lograron porgue una persona no
encontraba su numero y en otra oportunidad porque demoraron mas del
tiempo. En este caso el lider de la actividad les expreso a todos que debian
estar pendientes de su numero y ubicados frente a estos. En el cuarto
intento lograron desactivar la bomba en 1 min. y 4 seg. La consultora en
este caso los reto a hacerlo en menor tiempo y volvieron a desactivar la
bomba, reduciendo el tiempo a 1 min. Culminé la actividad con un aplauso

por el logro obtenido.

Nuevamente la consultora invito a los participantes a sentarse en circulo
para hacer el cierre del ejercicio y les pregunté: ¢Qué observaron en el
desarrollo de la actividad? Una de las personas expres6 que sentia que se
estaban escuchando méas y habia méas sentido de equipo que en las demas
actividades. Otra persona planteo que en un principio cada uno trabajé por su
lado pero rapidamente cayeron en cuenta que podian lograr la meta mas
rapido si trabajaban todos y no en subgrupos. Posteriormente se les
preguntd: ¢ Como se habian sentido? Algunos respondieron que se sintieron
bien y otra persona se sintié desestresada; pero en ese momento una de las
participantes dijo que se habia sentido bien pero le habia parecido incobmodo

que la persona que tomé el liderazgo de la actividad le haya llamado la
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atencién a una de las participantes cuando no logré ubicar rapidamente su
namero, ya que consideraba que el momento fue desagradable. Esta
persona respondid defensivamente expresando que esa era su manera de
hablar; entonces intervino la participante que directamente habia recibido el
llamado de atencion planteando que se habia sentido incobmoda porque
ademas se trataba de la primera vez que se confundia. En este momento la
consultora intervino recordando la importancia de una comunicacion asertiva
en el trabajo en equipo, que incluye ponerse en el lugar del otro y respetarlo,

mas alla de las caracteristicas individuales.

Posteriormente se les preguntd: ¢Si identificaron algin modelo mental
durante el ejercicio? Uno de los participantes expresé que no porque ya no
se manifestaba el pensar en un solo equipo ganador. Esto permitié que la
consultora pudiera aclarar que el modelo mental no tiene una connotacion
negativa, sino que son supuestos que subyacen a lo que las personas dicen
y hacen, por lo que es importante reflexionar sobre estos y estar abiertos a

modificarlos cuando sea necesario.

Al preguntarles ¢ Si lo aprendido tenia aplicacion en el trabajo? Una de las
personas respondié que si porque a veces sentia que las cosas se pedian o
se llamaba la atencion de una manera irrespetuosa y que eso la incomodaba,

que es importante ser respetuoso sobre todas las cosas.

A continuacion se explicé la Técnica de la Columna Izquierda como un
ejercicio para identificar los supuestos que subyacen a lo que dice y se
presentd un ejemplo de la aplicacion de la técnica (ver anexo 3).
Posteriormente se pidid a las personas que pusieran en practica la técnica y
gue el que quisiera compartiera el ejercicio. Una de las personas, que no
intervino en la situacion anterior, planteo que se sentia muy identificada con

el ejercicio porque a veces le pedian las cosas a ultima hora o de una
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manera irrespetuosa y ella sentia mucha rabia pero trataba de reprimirla al
hablar e igualmente terminaba trasmitiendo ese malestar. La actividad se
cerrd con un resumen de lo que eran los modelos mentales y la importancia
de identificarlos, expresarlos, escuchar otros puntos de vistas y cambiarlos

cuando sea necesario. En este momento se dio una hora para el almuerzo.

Al regreso del almuerzo se hizo un resumen de los conceptos manejados
hasta el momento, preguntandole a los participantes de los conocimientos
obtenidos en la primera parte del taller. Una vez realizado se dividi6 el grupo

nuevamente en dos subgrupos, para realizar el ejercicio “Vamos a Dialogar”:

Descripcion de la dinamica:
“Vamos a Dialogar”

El grupo se dividi6 en dos
subgrupos, y se le indicé a todos los
participantes que salieran del salon.
Uno de los grupos estaria
conformado por lazarillos y el otro
grupo por personas que no podian
ver. Cada integrante del grupo de los
lazarillos debia elegir un participante
del grupo de los ciegos y taparle los
0jos con una venda. Posteriormente
lo debia guiar a través de
instrucciones verbales alrededor de la
oficina, sin tocarlo, hasta que hiciera
el recorrido por toda la oficina,
regresara al salon y se sentara en
unas sillas que estaban ubicadas

formando un circulo. Posteriormente
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los lazarillos debian formar un circulo
externo y observar y escuchar,
mientras que los que no podian ver,
permanecieron en el circulo interno
conversando sobre una propuesta
para mejorar las relaciones
interdepartamentales en la empresa.
Luego el grupo de lazarillos interpreto
al grupo de los que no podian ver,
repitiendo todas las fases del
ejercicio; pero al momento de iniciar

el didlogo partieron de las propuestas

realizadas por el primer grupo.

Al inicio del ejercicio algunas personas de las que tenian los ojos
vendados manifestaban un poco de incomodidad por la venda vy
preguntaban: ¢Hasta cuando debian tener los ojos vendados? Pero después
de hacer el recorrido se sentaron en el circulo interno y empezé a
desarrollarse el didlogo. Dos personas del primer grupo plantearon la
importancia de organizar y hacer actividades extramuro con el fin de
conocerse un poco mas a nivel personal y mejorar asi las relaciones
interpersonales en el trabajo; tres personas manifestaron la importancia del
respeto al hacer los requerimientos a otras areas y al dar retroalimentacion; y
otra persona comentd la importancia de ponerse en el lugar de las otras
personas y entender su trabajo y las necesidades urgentes que tiene, de
manera de apoyar a los otros departamentos. Todo el grupo estuvo de

acuerdo con el planteamiento realizado.

La mayoria de las personas del segundo grupo expresaron su acuerdo

con las propuestas del primer grupo; sin embargo la persona que habia
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liderado la actividad anterior, expresé que no estaba de acuerdo con las
actividades extramuros ya que las personas confundian las
responsabilidades laborales con la amistad y esta confianza hacia que no
respondieran oportunamente a los requerimientos. Esto genero una discusion
entre las personas que pensaban que los integrantes del grupo eran
suficientemente maduros para seguir cumpliendo con los requerimientos a
pesar de la amistad que pudiesen tener con los miembros del equipo y las
personas que pensaban que la amistad llevaba al exceso de confianza, la
falta de respeto y el incumplimiento. En el resumen del ejercicio plantearon
que era importante una comunicacion respetuosa para hacer los
requerimientos y dar retroalimentacion; y que habian algunas personas que
estaban de acuerdo con realizar actividades extramuro mientras otras se
orientaban mas a formalizar los procedimientos y que todos estén claros de

las responsabilidad que tienen para que esto se cumpla.

Una vez que el grupo 2 se quité la venda de los ojos, la consultora pidio al
grupo que compartiera la experiencia vivida. Una persona expresé que sintié
que al tener los ojos vendados, se dejaba a un lado el cargo que tenian y
habia mas sinceridad; otra persona agregd que el caminar con los ojos
vendados y ser guiados por un compafiero les permiti6 generar un clima de
mayor confianza. Para la tercera intervencion una de las personas del primer
grupo expreso que no estaba de acuerdo con uno de los planteamientos del
segundo grupo, que vinculaban el exceso de confianza a las actividades
extramuros, volviendo a retomar que si las personas son maduras este tipo
de confusiones no se deberian presentar. Otra persona expresé que estas
actividades extramuro en lugar de perjudicar beneficiaban el clima laboral.
Entonces la persona que realiz0 el planteamiento original presentd un
ejemplo: él era bromista con las personas de la oficina y a veces estaba
reunido con un proveedor y venian y le decian cosas que él consideraba

inapropiadas para la situacion en la que se encontraba, haciéndolo quedar
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mal con el proveedor. En este caso la consultora intervino planteando que
habian diferentes puntos de vista sobre una misma situacién y que era
importante escucharlos todos y poder llegar a un acuerdo reflexionando
sobre sus modelos mentales; entonces se introdujo la importancia del
equilibrio entre la indagacién y el alegato, planteando en qué consistia, los
riesgos que pueden existir al aplicar la técnica y algunos protocolos que

pueden contribuir al logro de la misma (ver anexo 3).

A continuacion se les preguntd ¢, Si el ejercicio realizado tenia aplicacion al
contexto laboral? Una de las personas expresé que si habia vinculacion
porque consideraba que todas las propuestas podian aplicarse con el fin de
mejorar las relaciones interdepartamentales, incluyendo formalizar los
procesos y hacer actividades extramuros, que no le parecian actividades
opuestas si no mas bien complementarias. Otra persona expreso la
importancia del preguntar, siempre indagar sobre el punto de vista de las
otras personas no solo para ahondar mas en su posicion sino también para
corroborar que la interpretacion realizada fue correcta. Otra persona
manifestdé que nuevamente se hablaba de la necesidad de comunicarse con
mayor respeto. Ante esto la persona que habia estado planteando posiciones
opuestas al grupo manifesté que tampoco podian pretender que todo fuese
perfecto, ya que a veces las personas se levantaban con el pie izquierdo y se
comunicaban de manera inadecuada y que eso pasaba en todas las
empresas. Ante esto las consultoras intervinieron mostrando que se habia
manifestado en todos los ejercicios la necesidad de expresarse con respeto y
cordialidad, razon por la cual era importante tomar en cuenta estos
planteamientos para la mejora porque muchas personas se sentian
afectadas por este tema y esto influia en el ambiente laboral y en el tipo de
relacion que se presentaba entre ellos. En conclusion, se expres6 que el
equipo pedia empatia, cordialidad, respeto y responsabilidad con los

procesos a cargo.
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A continuacion se les pidi6 implementar todos los conocimientos
adquiridos en la ultima dindmica a realizar, para su desarrollo todos
formarian un solo equipo. La dinamica se llamo “logrando el objetivo en

equipo”:

Descripcion de la dinamica:
“Logrando el Objetivo en
Equipo”

El equipo debia trasladar una
pelota de goma alrededor del sal6n
hasta volver a entrar; pero sin que
la pelota se detuviese y usando

unas hojas blancas en forma de

canoa. El equipo sélo podia hablar
mientras estuviese planificando la

estrategia pero al ejecutarla debian

permanecer en silencio.

En un principio la misma persona que asumio el liderazgo en la dinamica
“Desactivar la Bomba” empez6 a dar las pautas para hacer esta actividad; sin
embargo una de las personas le manifestd que no le parecia que no dejara
hablar a las demas, entonces expresé que no lideraria la actividad y que
haria lo que acordaran los demas. La primera estrategia utilizada fue hacer

una canaleta con todas las hojas; la persona que iba pasando la pelota se
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colocaba de ultima para ampliar la cadena; pero en la ejecucién se iban
agachando y se caia la pelota. Luego implementaron hacer un circulo con las
hojas y girar hasta llegar a entrar al salon; pero también se caia la pelota.
Mientras la persona que habia decidido quedarse callado decia que eso
pasaba porque eran las mujeres las que estaban planificando. Luego una de
las personas busco6 una lamina de papel bond para reemplazarla por su hoja
de papel y se le indico que no estaba permitido en el ejercicio. Continuaron
intentando sin tener el resultado esperado; entonces volvié a asumir el
liderazgo la persona que al inicio lo habia hecho, indicando que si se debia
mantener en movimiento continuo la pelota una misma persona podia
moverla de un lado a otro en su hoja de papel, trasladandose a su vez hacia
donde estaba el siguiente compafiero para pasarla a su hoja y asi
sucesivamente hasta llegar al interior del salon. En los dos primeros intentos
se cayo0 la pelota; entonces esta persona se colocé frente al equipo y les
ensefid como debian mover el cuerpo para lograr mantener la pelota en
movimiento sin caerse, logrando el objetivo. Al culminar la actividad todos

aplaudieron.

El equipo se sentd en circulo para hacer el cierre de la actividad y las
consultoras preguntaron: ¢Qué observaron durante el ejercicio? Uno de los
participantes coment6 que se habia sentido a gusto de lograr el objetivo
después de tantos intentos. Otra persona planteo que en principio no se
estaban escuchando y muchas personas se reian de lo que ocurria y no
estaban concentrados, pero después todos trabajaron en equipo para
lograrlo. Otro participante agregdé que se comprometieron mas cuando las
normas de la actividad fueron mas rigurosas y pasaba el tiempo y no
lograban el objetivo. Ante la pregunta sobre: ¢(Como se sintieron?
Expresaron palabras como: unidos, comprometidos e integrados. En cuanto
a: ¢Si habian identificado algiin modelo mental? Una persona expreso que

habia identificado que si todos trabajan por el objetivo comun todos ganaban!
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La consultora también pregunto ¢Si el aprendizaje vivido tenia relacion
con el trabajo? Todos coincidieron que si, expresando que en equipo se
trabaja mejor. Otra persona manifestd que era solo el comienzo del trabajo
para mejorar la comunicacion ya que se estaba concientizando la importancia
de ésta en las relaciones entre los departamentos. Otra persona comento
que esto es importante para que exista mayor integracion y trabajo en
equipo. Después del cierre de la actividad los participantes fueron al

refrigerio.

Al regreso se invitd a todos los participantes a sentarse en semicirculo y
se presentaron todas las fotografias tomadas durante el taller utilizando como
fondo musical la cancion “Color y Esperanza” de Diego Torres. Al terminar se
les pidi6 que hicieran un circulo de pié en el centro del salén mirando hacia el

exterior, para realizar la siguiente actividad de cierre.

Descripcion de la Actividad de Cierre

Se les pidi6 a los participantes que cerraran los ojos y sintieran la
experiencia de ser ellos mismos, individuos; mientras se apago la luz. A
continuacion se les indico que abrieran los ojos y se voltearan lentamente y
caminaran despacio hacia el centro del salén quedando juntos, lo mas
estrechamente posible, para que experimentaran la experiencia de ser un
equipo. Posteriormente se les pidié que entrelazaran sus brazos y miraran a
todos los integrantes del equipo.

A continuacién cada uno pasaria al centro del circulo para decir ¢ Qué le
parecio el taller? ¢si cumplio sus expectativas? y ¢Qué se aprendio en el
taller?; mientras iluminaba su cara con una linterna; luego pasaria la linterna
a otra persona hasta que todos \vivieran la experiencia.
Una vez que todos los participantes pasaron al centro del circulo el

facilitador les pidio: “Por favor ahora dejen caer sus brazos a los lados del
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cuerpo y den tres pasos hacia atras. Esta es la ultima oportunidad que
tienen de ver al resto del grupo. Por favor voltéense con la cara hacia el
exterior lentamente y caminen varios pasos fuera del circulo. Les damos las
gracias a todos por su participacion en el taller que ha finalizado. Por favor

un aplauso para todos”.

En este ejercicio los participantes se observaban emocionados, cada uno
expresod su sentir con respecto a las experiencias vividas en el taller. En este
sentido varios participantes manifestaron que el taller cumplido sus
expectativas porque sentian que habia mas integracion y union en el equipo
de trabajo. Otra persona expreso que sentia que le sirvié para expresar su
forma de pensar y que esto iba a permitir que hubiese mayor tolerancia y
respeto. Otro participante manifesté que sentia que habia adquirido mas
herramientas para mejorar las relaciones con otros departamentos; también
manifestaron que hacia falta crear espacios de este tipo para el desarrollo

humano en general en la empresa.

En cuanto al aprendizaje obtenido en el taller expresaron que aprendieron
a ponerse en el lugar de los otros; a escucharse; herramientas como la
columna izquierda para reflexionar sobre lo que piensan; la importancia del
respeto y la cordialidad en las relaciones de trabajo. Al finalizar invitaron a la
consultora a pasar al centro del circulo y expresar lo que pensaban sobre el
taller. Planteo el gran desarrollo que habia tenido el equipo ante la actividad y
la importancia de seguir desarrollando y mejorando la comunicacién con el fin
de demostrar el gran equipo que eran y manifestd que habia obtenido como
aprendizaje que a pesar de que en un principio las personas no se mostraran
tan interesadas en el desarrollo de la actividad podian tener éxito al finalizarla
a través de las diferentes dindmicas; adicionalmente los invité a trascender el
momento del taller y conservar estos aprendizajes para aplicarlos en el dia a

dia. La actividad culminé con un abrazo global y un fuerte aplauso.
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Antes de abandonar el salon se les invitd a todos a llenar el cuestionario

de evaluacion reactiva del taller.

Resultados de la Evaluaciéon Reactiva:

Al finalizar el taller se le administré a todos los una evaluacion reactiva,
definida como Cierre Logico y Psicolégico, integrada por seis planteamientos
incompletos que debian completar, de acuerdo a su experiencia durante el
desarrollo del taller. A continuacion se muestran los planteamientos

realizados y los resultados obtenidos:

Tablan® 2

La Actividad més Significativa para los Participantes

Actividades Frecuencia

Logrando el objetivo en equipo

Vamos a dialogar

Desactivar la bomba

Descubriendo hacia dénde vamos

Construyendo la pirdmide

I I S

Todas

En la tabla n° 2 podemos observar que las dindmicas “logrando el objetivo
en equipo” y “vamos a dialogar”’ resultaron las que mas gustaron a los
participantes, que fueron las actividades que involucraban a todo el equipo
sin fomentar la competencia entre ellos. Cabe destacar que a pesar de que
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éstas resultaron las mas populares en el grupo, todas las dinamicas fueron

mencionadas como significativas, al menos por un participante.

Tablan®3

Como se Sintieron los Participantes en el Taller

Cémodo

Entretenido

Satisfecho

Bien

Seguro

Agradable

Relajado

Identificado

Agradecido

Conoci mas a mis comparieros

Bien Activo

Involucrado

PR R R R R R R R N NN w

Parte del Equipo

Se puede apreciar en la tabla n° 3 que todos los participantes
experimentaron sentimientos positivos con respecto al taller. La mayoria
expres6 sentirse “comodo”, “satisfecho” y “bien”. Estas sensaciones
permitieron que el taller fluyera y que las actividades se realizaran con un alto
grado de compromiso por parte de los participantes.
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Durante la realizacion del taller, siempre se contd la atenciéon y buena

disposicion de los miembros de Aggreko de Venezuela.

Tablan® 4

Aprendizajes Obtenidos en el Taller por los Participantes

Expresiones Frecuencia

Mejorar la Comunicacion

Considerar las ideas de los demas

Escuchar

Importancia del trabajo en equipo

Importancia de decir las cosas de

Ser paciente

Entender el puesto de cada

Tolerar

I = 7 B ) Y i N

Construir relaciones entre

En la tabla n° 4 se observa que todos los participantes expresaron haber
adquirido aprendizajes en el taller. Es importante destacar que la mayoria de
ellos expres6 que aprendid en el taller: a mejorar la comunicacién, la
importancia del trabajo en equipo, considerar las ideas de los demas y a
escuchar, entre otras expresiones similares. Estas expresiones coinciden con
el logro de los objetivos planteados en el taller y las expectativas expresadas

por los participantes al inicio de la jornada.
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Tablan®5b

La Actividad que mas Disfrutaron los Participantes

Logrando el Objetivo en Equipo

Desactivar la Bomba

7
Todas 2
1
1

Construyendo la Pirdmide

Los resultados obtenidos en la tabla n°® 5 muestran que la actividad que
mas disfrutaron los participantes fue “logrando el objetivo en equipo”, que
coincide con la actividad que resulté mas significativa para estos. En este
caso se observa que varias actividades agradaron a los participantes,

coincidiendo con los resultados obtenidos sobre la actividad mas significativa.
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Tablan® 6

Opiniones Expresadas por los Participantes sobre el Taller

Excelente

Nos fortalece como equipo

Muy dinamico

El taller fue muy profesional

Las actividades fueron muy bien planificadas

Con mucha calidad de la informacién

Fue un gran aporte para cada uno

Las chicas manejan muy bien el tema y tienen

Divertido

Fue una buena manera de interactuar con los

Adquiri mas herramientas para la convivencia laboral

Comunicaciéon

Respeto a la opinion del otro

Concentracion

Compromiso

N N I I e e e e e I S S I N

Fue una buena manera de conocer a los comparieros

En la tabla n° 6 se muestran las opiniones de los participantes con
respecto al taller. La mayoria de los participantes expresaron que fue
“excelente”, “nos fortalece como equipo” y “muy dinamico”. Las demas
expresiones también muestran una opinidon positiva sobre el taller, haciendo
referencia al aprendizaje obtenido y la oportunidad de compartir con los
comparieros de trabajo.
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Tablan®7

Cambios que Realizarian los Participantes en el taller

Nada 8
Agregar mas actividades para 2
Agregar retroalimentacion entre 1

En cuanto a los cambios que realizarian los participantes en el taller,
podemos observar en la tabla n° 7 que la mayoria de los participantes no
cambiaria nada del taller; sélo tres personas realizaron sugerencias. Dos de
estas personas propusieron agregar mas actividades para que el taller sea
MAas extenso y otra persona propuso agregar una sesion de retroalimentacion

entre los participantes.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de realizar el taller de fortalecimiento de las relaciones
interdepartamentales se concluye que:

Todos los participantes consideraron significativa alguna de las
actividades incluidas en el taller y las disfrutaron, en especial las actividades

que debian realizar en equipo sin competir entre ellos.

Las sensaciones y opiniones expresadas por los participantes fueron
positivas. Esto permiti6 que se mostraran dispuestos y comprometidos con
las actividades, facilitando el desarrollo de lo planificado.

Todos los participantes expresaron que habian obtenido aprendizajes del
taller, tales como: mejora de la comunicacion, la importancia del trabajo en
equipo, considerar las ideas de los demas y a escuchar, entre otras
expresiones similares. También expresaron en su mayoria que no
cambiarian nada del taller. En el desarrollo del taller también se observo a
través de las respuestas, comportamientos y logros de los participantes, el
desarrollo del sentido de equipo y la mejora de las relaciones entre ellos. Por
lo tanto se concluye que el disefio e implementacion del taller cumplié con el
propésito y objetivos propuestos y con las expectativas expresadas por los
participantes al inicio del mismo, estimulando el fortalecimiento de las

relaciones interdepartamentales en Aggreko Venezuela.
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Con el fin de continuar con acciones de mejora en Aggreko Venezuela
orientadas a fortalecer las relaciones entre sus departamentos, se

recomienda a la empresa:

Incentivar el sentido de equipo a través de la Organizacion de actividades
extramuro donde los miembros de Aggreko puedan compartir fuera de la

rutina de trabajo y de los centros de trabajo.

Continuar trabajando en lograr una comunicacion cordial y respetuosa
entre los miembros del equipo, con el fin de que las solicitudes de
requerimientos y la retroalimentacion se realice en pro de la eficiencia en el
desarrollo de las actividades y el logro de los objetivos, manteniendo un buen
ambiente laboral.

Realizar reuniones periodicas con todos los integrantes de la oficina
administrativa de Aggreko Venezuela, con el fin de que puedan dialogar
sobre el funcionamiento de las relaciones interdepartamentales y los
resultados obtenidos después del taller. Incluir la evaluacion de casos
positivos y casos que evidencien oportunidades de mejora para aplicar las
acciones necesarias, vinculadas a la mejora de las relaciones

interdepartamentales.

En proximas intervenciones de este tipo se recomienda incluir una fase de
seguimiento a mediano plazo, con el fin de evaluar los efectos de la

intervencién realizada en el tiempo.
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ANEXO 1

EVALUACION FINAL: CIERRE LOGICO - PSICOLOGICO

CAK C® NSULTORES

EVALUACION FINAL

A continuacién se presentan 6 planteamientos incompletos, por favor
complételos teniendo en cuenta su experiencia en el Taller de Fortalecimiento de las
Relaciones Interdepartamentales desarrollado por el equipo de CAK Consultores.

1. La actividad mas significativa para mi fue:

2. Durante este taller me he sentido:

3. Durante este taller aprendi:

4. La actividad que mas disfruté fue:

5. Mi opinion acerca de este taller es:

6. Cambiaria de este taller:
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ANEXO 2

MATERIAL ENTREGADO A LOS PARTICIPANTES

éPor qué fortalecer las
relaciones
Intergrupales?

Cuando tenemos la conciencia de que somos un

quipo, que trabajamos juntos y que nuestras deci:
siones afectan de manera positiva o negativa el
resultado de todo el grupo, es mas facil lograr

nuestros objetivos. Un equipo unido, con buena

comunicacién:

Trabaja con menos tension al compartir los traba-

Jos més duros y dificiles.

Comparte la responsabilidad al buscar solucio-

nes desde diferentes puntos de vista.
Aumenta la calidad del trabajo.

Logra todos los objetivos.

CAK C® NSULTORES

CONSULTORAS

Karlenis Jiménez

Karle jimenezb23@gmail.com

Ailyn Sorando
sorandoailyn@gmail.com

ﬁ

FORTALECIMIENTO
DE LAS
RELACIONES
INTERGRUPALES

CAK C®NSULTORES

—

Las Relaciones Intergrupales
desde una Vision Sistémica

El enfoque sistémico plantea que las
organizaciones son sistemas abiertos
que estan conformados por un conjunto
de elementos que se afectan reciproca-
mente a lo largo del tiempo y funcionan
bajo un propésito comun. En este sentido
las relaciones intergrupales pueden ser
analizadas a través de este enfoque, ya
que forman parte de la dinAmica interna
de la organizacién. Para entender estas
relaciones podemos aplicar el concepto
de modelo mental, del cual se derivan las
técnicas que permitiran trabajar en el for-
talecimiento de las relaciones intergrupa-
les.

Mapas Mentales
Son las imagenes, supuestos e historias que

llevamos en la mente acerca de nosotros, los
demas y todos los aspectos que nos rodean.

Observer Mental Model World

La Escalera de la Inferencia
El proceso para la formacion y funcionamiento

de los mapas mentales puede explicarse a tra-
vés de la escalera de las inferencias.

La Escalera de la Inferencia
ToMo

ACCIONES

[ |
|

=

£l 1azo reflexivo.
Nuestras creencias
afectan los datos
que selecionamos en
el siguiente ciclo...

|
it

|

i‘:f &N DATOS
[

il

=

===

(1994
Pator Senga
The Fiftn Discipline Fleldbook

Doubleday (1995)

Esto nos permite entender cémo se forman
nuestras ideas acerca de nosotros y el mundo
que nos rodea; asi como estas ideas o imagenes
luego determinan como interpretamos las situa-
ciones en las que participamos.

Ejercicios para Fortalecer las Rela-
i Mej; Ia

Comunicacion

La Columna Izqulerda:

Esta técnica consiste en escribir en la columna iz-
quierda "lo que pensamos” y en la derecha “lo que
decimos”, con el fin de tomar conciencia de los su-
puestos que rigen nuestras conversaciones y reflexio-
nar sobre su funcionalidad.

El Equilibrio entre Ia Indagacion y el Alegato:

Este ejercicio consiste en darse la oportunidad de
exponer los razonamientos propios a las demas per-
sonas, con el fin de conocer su punto de vista y posi-
bles cuestionamientos. Esta fase del ejercicio nos
permite aclarar nuestras ideas, razonarlas para poder
explicarlas y poder negociarlas en caso de ser nece-

sario.

Esta técnica también incluye la posibilidad de indagar
los supuestos, creencias y propuestas de otras perso-
nas, con el fin de entender su punto de vista.

El arte de esta técnica consiste en lograr un sano
equilibrio entre la indagacion y el alegato, abriendo
las puertas para un verdadero didlogo y el desarrollo
de reuniones de trabajo productivas.
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ANEXO 3

PRESENTACION UTILIZADA EN EL TALLER

PROPOSITO

C AK consultores estimulara el fortalecimiento
de las relaciones interdepartamentales en Aggreko
Venezuela a través de la aplicacién de
herramientas del aprendizaje experiencial,
orientados por una visidén sistémica.

“.....
@ CAK C®&NSULTORES

67




OBJETIVO

El grupo gerencial y el personal
administrativo de Aggreko Venezuela
fortaleceran sus relaciones
interdepartamentales en el contexto de
la mejora comunicacional de Aggreko.

MAPA CONCEPTUAL

Fortalecer las Relaciones
Interdepartament ales

en Sggreko de Yenezuels

ATRAVES DE

4

ENFOQLUE SISTEMICO

|

EL CUAL CONTEMP LA ANALIZAR

e \
| L&S PAUTAS DE COMDUCTA |
LOS SISTEMAS

Para mejorar las
comunicasiones en
Agareko de Venszusla
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CONSTRUYENDO LA PIRAMIDE
AGGREKO
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DESCUBRIENDO HACIA DONDE

VAMOS
ME NS AJE
MIS ION VISION
Ser el Lider Mundial en el Ofrecer  soluciones de
Mercado especializado  energia especializada que
de energia. sean entregadas por

nuestro personal de alta
calidad, de tal manera que
nuestra lista mundial de
clientes satisfechos vy a
largo plazo, crezca
continuamente.
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Ml EQUIPO VS OTROS EQUIPOS

MODELOS MENTALES

°®

©O
Q

Son las imagenes,
supuestos e historias que
llevamos en la mente acerca
de nosotros, los demas vy

0 todos los aspectos que nos

rodean.

Los modelos mentales
determinan lo que vemos
y estan poco sometidos a

la critica.
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La Escalera de |
= TOMO

~ 2
ACCIONES

La escalera de la
inferencia segln Argyris

Actiio segin
mis creencias

Adopto creencias
sobre el mundo

Saco
conclusiones

Hago supusstos a
partir de los significados
que agrego

Doy
significado

Selecciono “datos” de
lo que chservé

“Datos” y experiencias
abservables

La proxima vez que tenga que solicitar algo al departamento Y, lo
haré por escrito con copia a la Gerencia General.

a Inferencia

El lazo reflexivo.
Nuestras creencias

afectan los datos
que selecionamos en|

el siguiente ciclo...

Chris Argyris.
Conocimiento en Accion
Jossey-Bass (1994)
Peter Senge

The Fifth Discipline Fieldbook

Doubleday (1995)

Al departamento Y le falta compromiso y dedicacién para hacer las
actividades

El departamento Y no tiene el mismo nivel de compromiso con la
organizacion que nuestro departamento

Si el departamento Y fuese responsable del informe hace tiempo
hubiese colocado la queja en Gerencia General

Las personas del Departamento Y no entregan el informe a tiempo
porque no son los responsables de dar el reporte a la Gerencia

General
Las personas del Departamento Y no entregaron el informe a tiempo

El departamento X solicita un informe urgente al departamento Y,
que es necesario para realizar un informe global solicitado por la
Gerencia General. El departamento Y lo entrega 2 dias después de

lo acordado
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_ Laescaleradela
inferencia segun Argyris

Tendré el informe a mi ritm

Atilo segln
Mis cresncias

Yo no me voy

Adopto creencias
sobre &l mundo

Saco
conclusiones

Hago supuestos a
partir de los significados
que agrego

Doy
significado

Selecciono “datos” de
lo que observé

"Datos” y experiencias
observables

COPA AMERICA
ARGENTINA 2011
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DESACTIVAR LA BOMBA

Ejercicio de la Columna lzquierda

Proposito: tomar conciencia
de los supuestos tacitos que
rigen nuestras
conversaciones y contribuyen
a crear obstaculos en el dia a
dia.

Desarrollar un modo de hablar con
mas claridad de dicho supuesto.
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Ejercicio de la Columna lzquierda

Lo que pienso

Lo que digo

Siempre me piden los reportes a|Yo: Digame Sra. Y. En qué Ila

ultima hora. Ahora qué
pediran!

Y a sabia que era de urgencial

me | puedo ayudar?

Sra. Y: Necesito con urgencia el
reporte L, que necesitamos a fin
de mes.

Yo: en estos momentos estoy
trabajando en un reporte que
también es importante y me lo
pidieron con antelacién. Cuando lo
termine se lo entrego!

VAMOS A DIALOGAR
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E quilibrio entre Indagaciéon y Alegato

INDAGACION ALEGATO

EXPONER
NUESTROS
RAZONAMIENTOS Y
ALENTAR A LOS
DEMAS A
CUESTIONARLOS

ENTENDER EL
PUNTO DE VISTA DE
LOS DEMAS

ALGUNOS RIESGOS

INDAGACION \\\\\i\% //" ALEGATO
Interrogatorio ‘—-\\ “ Se limita
implacable, sin —E\\;\—“‘\_\—\\\\\ 4\///\%/\’ plantear su punto

a

de vista sin poner

considerar al otro. — N
%/f“///;p % S de manifiesto su
§ razonamiento.

La gente que no esta

dispuesta a exponer sus
pensamientos.
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LOGRANDO EL OBJETIVO EN
EQUIPO

79




iLOS INVITAMOS A
SEGUIR 2
FORTALECIENDO
EL TRABAJO EN
EQUIPO EN
AGGREKO
VENEZUELA!

iGRACIAS POR SU
PARTICIPACION!

CAK C®NSULTORES
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