UNIVERSIDAD SAN FRANCISCO DE QUITO USFQ

Colegio de Ciencias Sociales y Humanidades

Programa de Teambuilding para mejorar la comunicacion de
equipos virtuales de trabajo

Cinthia Monserate Coque Luna

Psicologia y Recursos Humanos

Trabajo de integracion curricular presentado como requisito
para la obtencion del titulo de
Licenciada en Psicologia y Recursos Humanos

Quito, 12 de diciembre de 2019



UNIVERSIDAD SAN FRANCISCO DE QUITO USFQ
COLEGIO DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

HOJA DE CALIFICACION
DE TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

Programa de Teambuilding para mejorar la comunicacion de equipos
virtuales de trabajo

Cinthia Monserate Coque Luna

Calificacion:

Nombre del profesor, Titulo académico Cristina Crespo, Dra. en Humanidades y
Artes, mencién Educacion

Firma del profesor:

Quito, 12 de diciembre de 2019



Derechos de Autor

Por medio del presente documento certifico que he leido todas las Politicas y Manuales
de la Universidad San Francisco de Quito USFQ, incluyendo la Politica de Propiedad
Intelectual USFQ, y estoy de acuerdo con su contenido, por lo que los derechos de propiedad

intelectual del presente trabajo quedan sujetos a lo dispuesto en esas Politicas.

Asimismo, autorizo a la USFQ para que realice la digitalizacion y publicacion de este
trabajo en el repositorio virtual, de conformidad a lo dispuesto en el Art. 144 de la Ley Orgéanica

de Educacion Superior.

Firma del estudiante:

Nombres y apellidos: Cinthia Monserate Coque Luna
Cadigo: 00123987
Cédula de identidad: 1724477540

Lugar y fecha: Quito, 12 de diciembre de 2019



RESUMEN

El presente proyecto de investigacion parte de la pregunta (Cémo y hasta qué punto
una correcta aplicacion del Team Building influye en la comunicacién de equipos virtuales de
trabajo (EVT)? Los equipos virtuales de trabajo son un grupo de individuos que desempefian
su trabajo de manera interdependiente pero con un fin 0 meta compartida a través del espacio,
tiempo y limites de la organizacion,, y pueden cumplir sus objetivos gracias a las facilidades
de interaccién y los medios utilizados para su comunicacion, sin embargo la virtualidad se ha
convertido en un problema de comunicacion entre los colaboradores que conforman los
equipos por su poca interaccion fisica y sus diferencias de lugar y tiempo. EI Team Building
es un método para ayudar al equipo a incrementar su eficacia, su produccion, satisfacer sus
necesidades y mejorar la comunicacion y podria ser una herramienta que mejore la
comunicacion de estos equipos. En la metodologia se propone utilizar un método cuasi-
experimental, con un solo grupo y se sugiere el uso de dos instrumentos para la recoleccion de
datos, el primero es el CSQ (Communication Satisfaction Questionnaire) y el segundo es el
Cuestionario de Bloqueos y Apoyo, ambos instrumentos seran aplicados a 30 colaboradores
integrantes de un equipo virtual, de una empresa tributaria, en un solo grupo, pre y post la
aplicacion de un programa de Team Building.

Palabras claves: comunicacion, equipo virtual, Team Building



ABSTRACT

The question that motivates this research project is how and to what extent a correct
application of the Team Building influences the communication of virtual work teams (VWT)?
The virtual work teams consist in a group of individuals that carry out their own work in an
interdependent way but with a shared goal across the space, time and limits of the organization,
they can fulfill their objectives thanks to the interaction facilities and ways used for its
communication, however, virtuality has become a communication problem between the
collaborators that make up the teams due to their low physical interaction and their differences
in place and time. The Team Building is a method to help the team increase its efficiency, its
production, meet its needs and improve communication, and, it probably could be a tool that
improves the communication of these teams. In the methodology it is proposed to use a quasi-
experimental method, with a single group and the use of two instruments for data collection is
suggested, the first is the CSQ (Communication Satisfaction Questionnaire) and the second is
the Locks and Support Questionnaire, both instruments will be applied to 30 collaborating
members of a virtual team from a tax company, in a single group, pre and post the application
of a Team Building program.

Keywords: communication, virtual team, Team Building



TABLA DE CONTENIDO

INTRODUGCCHION ...ttt sttt 7
Obijetivos y pregunta de INVESTIGACION .........oiviiiiiiieiiere e 8
JUSTITICACION ...ttt ettt bbbttt 9

DESARROLLO DEL TEMA .ottt st e e e 10
Comunicacion-conCePtos DASICOS..........ueiiiiiiieie e s 10
Tipos de comunicacion 0rganizacional ..o e 11
COoMUNICACION VIFTUAL ..ot 12
EQUIPO0S de trab@afO........ccoiiiiiiece e 12
Virtualidad en equipos de trabajo..........cccccveiiiiiiiiie s 15
EQUIpO0s Virtuales de trabajo..........ccoiiiiiiiiiiieeee s 17
La tecnologia como medio para la comunicacidn en equipos virtuales. ....................... 21
Problemas de comunicacion en los equipos virtuales de trabajo ...........cccccoveeverienennen, 24
¢QUE eS el Team BUIlAING?.......coviiiieie e 26
Origen del Team BUIAING .......ccooiiiiiiiiiiieieeese e 28
Intervenciones de Team BUilding.........cccooviiiiieii i 30
DiSeo Y MELOAOIOGIA. ......cveueeiiiieieieeie ettt 32
CONSIABIACIONES ETICAS .....v.vvcveveviceeeieeeeseeesetesee sttt ettt ettt 37

CONCLUSIONES. ... .ottt st be et et e et et s teabeeraeneeneenee s 37

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........cooveveeeeeieeeeeeeesteesses s sesasss s sesssns s 40

ANEXO A: INSTRUMENTOS ...ttt 46
Cuestionario sobre la satisfaccion de la comunicacion (CSQ).......cccccevvevveieiiieieennenne 46
Cuestionario de BIOQUEOS Y @POYO0.........ciuiiuiiiiriieieieiesie ettt 48

ANEXO B: FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO.........ccccccoverveneen. 50

ANEXO C: CIRCULAR DE CONVOCATORIA "PARA LOS PARTICIPANTES EN
EL PROGRAMA DE TEAM BUILDING ..coirmsmsmsmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 53



INTRODUCCION

Los equipos estdn compuestos por un grupo de personas con diversos conocimientos,
actitudes, habilidades y experiencias que permiten ofrecer rapidas respuestas frente a retos y
problemas planteados, a su vez esto mejora el rendimiento y la satisfaccion de cada uno de los

integrantes que lo componen (Rico, Alcover, & Tabernero, 2010, p. 47).

Un equipo virtual de trabajo (o virtual team) es un grupo de individuos cuyo trabajo lo
realizan de manera interdependiente, con un fin 0 meta compartida pero tienen una distancia
de tiempo y espacio, y generalmente este trabajo lo llevan a cabo a través de la tecnologia
(Addati, 2017). EI uso constante de tecnologias que facilitan la comunicacion y la
globalizacién han permitido el desarrollo de tareas y proyectos por medio de equipos cuyos
miembros pueden encontrarse en distintos lugares ya sea en la misma ciudad, pais o fuera de

él (Rincén & Zambrano, 2008).

Gilson (2015) afirma que la dispersion geogréafica de todos los miembros que componen
los equipos virtuales globales, les hace mas propensos a experimentar el origen de subgrupos
éstos pueden a su vez afectar la efectividad del equipo (Gilson et al., 2015, p. 7), asi como
también altos porcentajes de virtualidad afectan el manejo del mismo notablemente en la

productividad y la limitacion del comportamiento entre los trabajadores (Gilson, et al, 2015).

Diversos estudios se han dedicado a la comparacion entre los equipos de trabajo
tradicionales con los equipos virtuales de trabajo, y se ha concluido que el trabajo en
condiciones altas de virtualidad afecta en cierto punto el contexto social que lleva a cada
integrante el poder comunicarse de manera fisica en tiempo presente es decir cara a cara (Rico
etal., 2010). Debido a esto la discusién e intercambio de informacién pierde cierta
profundidad, asi como también limita el analisis de posibles alternativas que solucionen los

problemas que se generan dentro del equipo, de tal manera se muestra que la virtualidad otorga



una comunicacion menos eficiente y a su vez esto genera ciertos niveles de desconfianza entre

los miembros que componen el equipo (Rico et al., 2010, pp. 50-51).

Como sefialan (Rico, Cohen, & Gil, 2006), la comunicacion virtual en los equipos de
trabajo cuyas tecnologias asincronas pueden ser correo electrénico o foros, se ha comparado
con los equipos cuya comunicacion se da a través de la interaccion cara a cara, por medio del
cual se han identificado variables limitantes que son generadas por las comunicaciones
electrénicas y su afectacion sobre el rendimiento de los equipos virtuales de trabajo (Rico,
Cohen, & Gil, 2006, p. 744), mientras que (Gilson et al., 2015) también sostiene que toda
aquella comunicacion mediada por la tecnologia crea retrasos en el intercambio de
informacion, un mayor porcentaje de malentendidos, y mensajes mas incoherentes (Gilson et

al, 2015).

Por lo tanto tomando en cuenta cada una de las limitantes generadas por la
comunicacion a través de la tecnologia el objetivo de esta propuesta de investigacion es analizar
como la correcta aplicacion de un programa de Team Building influye en la mejora de la
comunicacion de equipos virtuales, sabiendo que Team Building “es un método para ayudar al
grupo a aumentar la eficacia, satisfacer las necesidades de sus miembros y aumentar las

condiciones de trabajo” (Borrego, Silva, & Gerrero, 2012, p. 49).

Objetivos y pregunta de Investigacion

Pregunta

¢COomo y hasta qué punto una correcta aplicacion del Team Building influye en la
comunicacion de equipos virtuales de trabajo (EVT)?

Objetivo general

Determinar como una correcta aplicacion del Team Building podria influir en la

comunicacion de equipos virtuales de trabajo



Objetivos especificos
e Establecer cuales son las dificultades de la comunicacion que atraviesan los
integrantes de un equipo virtual.
e Analizar los elementos de un programa de Team Building que faciliten la

comunicacion de los equipos virtuales de trabajo.

Justificacion

El presente proyecto de investigacion se enfoca en la falta de comunicacion de equipos
virtuales de trabajo, lo cual afecta notablemente a las relaciones interpersonales, produccion,
aumenta rumores, malos entendidos, relaciones de confianza y en general con el desempefio
de los integrantes del equipo.

El distanciamiento interpersonal que surge por la falta de interaccion cara a cara,
produce un mayor porcentaje de dependencia a las tecnologias de comunicacion e informacion,
lo que provoca un incremento notable en la sensacion de impersonalidad y anonimato en la
emision de mensajes o rumores referentes a la organizacién en general (Moreno, et al, 2014).

Esta investigacion pretende determinar cémo el Team Building puede influir en la
comunicacion dentro de estos equipos, proponiendo un programa que permita mejorar los
canales comunicativos, tomando en cuenta que el Team Building es una construccién de
equipos y que su objetivo principal es la mejora de la comunicacion que se encuentra vinculada

con la organizacion y sus logros.
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DESARROLLO DEL TEMA

Comunicacion-conceptos basicos

La comunicacion posee una definicion importante, proviene del latin “comunicare”
cuyo significado es compartir, por lo tanto es correcto decir que es un proceso de intercambio
de informacidn, ideas, puntos de vista, e incluso sentimientos entre dos 0 més individuos,
manteniendo un lugar importante en el desarrollo de interaccion del ser humano, lo mencionan
(Rivera, et al., 2005).

La comunicacion segun la Fundacion de la Universidad Autonoma de Madrid (2012),
es un elemento que genera sociabilidad, es decir que a través de ésta el ser humano mantiene
su caracter como individuo de convivencia, adicionalmente promueve la cooperacion y la
solidaridad entre un grupo de personas. La comunicacion es una actividad cotidiana, sencilla'y
comun, por lo que es de suma importancia el comprender como, dénde, cuando, y porqué se
produce la misma, ademas del papel que desempefian todos los hablantes de una lengua
(Guzman, 2012).

La buena comunicacion aporta grandes beneficios para la sociedad, el entendimiento
entre un individuo y otro, a través del intercambio de ideas, pensamientos, sentimientos, puntos
de vista, comentarios e incluso gestos y movimientos son aspectos que aportan al desarrollo
individual y grupal del ser humano (Montesdeoca, 2017, p. 7).

De acuerdo Hernandez y Garcia, la comunicacion no es solo una cuestion de Gramatica
o de Lingdistica, sino también que forma parte del estudio de la Psicologia, de la Semiotica, de
la Retdrica, de la Dialéctica y de la Poética, mediante el cual el ser humano manifiesta su
desarrollo cultural, el equilibrio psicologico que mantiene y su vinculo ético (Hernandez &

Garcia, 2015).
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Tipos de comunicacion organizacional

Comunicacion externa

Este tipo de comunicacion esta dirigida principalmente a los distintos publicos externos
de la organizacion que son: proveedores, clientes, medios de comunicacion, etc., a través de
mensajes emitidos por la empresa con el fin de mantener las relaciones con los publicos
externos a ella, quienes promoveran los productos y servicios que las organizaciones ofrecen

(Guevara, 2011).

Comunicacion interna

Es un conjunto de actividades que son realizadas dentro de una organizacion con el
objetivo de mantener una buena informacion e integracion de los miembros que la componen,
con el fin de contribuir positivamente al trabajo y metas organizacionales (Montesdeoca, 2017).

Es el conjunto de actividades realizadas por la organizacion para un mejor manejo de
la relaciones entre sus miembros, a través del uso eficaz de distintos medios de comunicacion
que les proporcione informacion importante sobre la organizacion (Guevara, 2011, p. 15). Una
adecuada comunicacion interna mantendra integrado y motivado al personal para contribuir
con su trabajo y que el mismo permita el logro de los objetivos planteados (Guevara, 2011,
p.15).

La comunicacion interna es gestionada por el area de Recursos Humanos, sin embargo
en diversas ocasiones son los trabajadores quienes se han informado por otros medios de
comunicacion de lo que se encuentra sucediendo dentro y fuera de la empresa Cervera (2008).
Los lideres, directivos y gerentes de las organizaciones son quienes deben estar pendientes para
llevar sus empresas a un nivel de éxito, para esto deben promover una gestion de comunicacion

que tenga direccidn, desde sus funciones basicas, hasta informaciones formales e informales
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los cuales deben ser trasmitidos hacia todas las areas de la empresa, garantizando asi un mejor

desempefio y armonizacion de la misma (Merlano, 2013).

Comunicacion virtual

Este tipo de comunicacion se la define como un proceso por el cual se produce, circula
y emite informacion mediante el uso de tecnologias, dicha informacién se encuentra en linea,
y se puede acceder a ella a través de equipos o terminales tecnoldgicos que se encuentren

distantes uno del otro (Sanchez, 2006).

En el campo virtual es posible distinguir dos tipos de comunicacion la sincrona y la
asincrona.

De acuerdo a Rubiano (2015), la comunicacion sincronica o sincrona se da cuando
todos los integrantes tienen acceso a la misma informacion, coincidiendo al mismo tiempo y
espacio. A través de este tipo de comunicacion virtual se puede compartir una experiencia
comun y al mismo tiempo reaccionar de forma inmediata a la informacion que otros usuarios
presentan o comentan (Universidad de Alicante, 2014).

La comunicacion asincrona no ocurre en completa correspondencia temporal, es decir
se encuentra en distinto espacio y tiempo, de esta manera el contenido es depositado en la red

y el usuario accede a €l a su propio ritmo y tiempo (Rubiano, 2015).

Equipos de trabajo

El equipo se forma con la vision de que las metas y objetivos propuestos son
conseguidos a través de los conocimientos, capacidades, habilidades, informacion y, en
general, de las competencias de todas aquellas personas que lo integran (SEDUCA-FUNLAM,
2008).

El equipo de trabajo estd basado en la interdependencia y responsabilidad de cada uno

de sus integrantes, es decir que a través del cumplimiento de las tareas y trabajos asignados a
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cada uno, debe surgir un sentimiento de implicacion directa con los objetivos del equipo y de
la organizacion, a su vez incrementar el nivel de responsabilidad (FactorHuma, 2003).

Los equipos de trabajo se han convertido en las Gltimas cuatro décadas como un
elemento indispensable en el funcionamiento de las organizaciones (Rico et al., 2010). Con
mayor frecuencia, el trabajo en una empresa se lo organiza y es llevado a cabo en equipo, este
método hace que las conformaciones sean muy diversas y que los procesos que los caracterizan
resulten complejos y con un alto nivel de interrelacion (Orengo, Peir6, & Zornoza, 2011).

“El éxito de las organizaciones depende en gran medida de la eficacia de los equipos
de trabajo” (Rico et al., 2010, pp. 47-48).

Para trabajar en equipo es necesario aplicar una serie de capacidades esenciales, un
claro ejemplo es el dar y recibir feedback (retroalimentacion) para que exista un mayor
conocimiento, el adaptarse adecuadamente y a su vez gestionar bien el tiempo para llevar a
cabo todas las actividades propuestas, asimismo, los integrantes de un grupo deben mantener
ciertas cualidades particulares, que son importantes para obtener el mayor partido frente a las
dependencias previamente mencionadas (Wilkinson & Cardona, 2006).

Algunos de los beneficios de trabajar en equipo han sido descritos desde el nivel méas
general y amplio (el ser humano como ser social), hasta los aspectos méas especificos
relacionados con el desempefio organizacional.

Jaramillo (2012), menciona que existen tres tipos de beneficios: social porque como
individuos tendemos a interrelacionarnos unos con otros para satisfacer distintas necesidades
que no podemos llevarlas a cabo solos, aditivo con respecto al enriquecimiento de
conocimientos gracias a las distintas habilidades y conocimientos que posee cada miembro y
factorial que se logra siempre y cuando hay sinergia es decir con la relacién positiva que se
mantenga con todos los miembros del equipo, logrando asi un resultado satisfactorio con cada

uno de los aportes individuales (Jaramillo, 2012).



14

El equipo refuerza las capacidades individuales y colectivas que posee cada miembro
(Drucker, 2003) a través de las cuales desarrollan impetu, direccion y compromiso (Katzenbach
& Smith, 2011). Mejora su comunicacion para generar una mayor interaccion mientras al
mismo tiempo se comparte la informacion necesaria para llevar a cabo las tareas (Jaramillo,
2012); trabajar a partir del origen de equipos aumenta notablemente la productividad,
disminuyen costos innecesarios (Jaramillo, 2012) y se comparte un proposito significativo
(Katzenbach & Smith, 2011).

Por otra parte, existen dificultades que los equipos enfrentan, como una toma de
decisiones de forma prematura, es decir de manera anticipada (Jaramillo, 2012). Mayor
consumo de tiempo del trabajo en reuniones para aplicar soluciones o estrategias para
enmendar los problemas originados (Jaramillo, 2012). Creacion de varios conflictos entre los
miembros que puede llevar a discusiones o desmembramientos del equipo (Jaramillo, 2012).

Otra de las dificultades de un equipo es la existencia de un control y manipulacion por
parte de uno de los miembros del equipo, provocando un cierto nivel de rechazo 0 menosprecio

hacia ciertos integrantes (Aguilar, 2016).

Caracteristicas de los equipos de trabajo de alto desempefio

Algunas de las caracteristicas mas importantes de los equipos de trabajo son
multifuncionales y multidisciplinarios (Abad, et al., 2016). Con respecto al trabajo grupal, se
brinda apoyo a cada uno de los miembros dependiendo de sus necesidades profesionales
(FactorHuma, 2003). El sentido de pertenencia permite tener claro los resultados que se
esperan, estando siempre abiertos a nuevas ideas para alcanzar el objetivo comun (Abad, et al
2016). Del mismo modo, se consolidan procesos de gestion humana a través de estrategias para
fortalecer el desarrollo organizacional y el talento humano de cada integrante (Uribe, et al

2013), facilitando el consenso para una mejor toma de decisiones (FactorHuma, 2003).



15

Con respecto a la comunicacion dentro de un equipo de alto desempefio ésta es fluida
entre todos los miembros, y con los clientes externos con los que interactdan (Séenz, 2005),
manteniendo siempre una discusion abierta y reuniones activas con el fin de una eficaz
resolucion de problemas (Katzenbach & Smith, 2011) a través del uso de su facultad de
compartir informacion para consecuentemente desarrollar altos niveles de confianza y
responsabilidad entre todos los miembros (Palamary, 2012).

Asi también, con respecto a las relaciones que existen entre todos los miembros, éstas
permiten el origen de una cooperacién y un gran compromiso e identificacion con cierto
porcentaje de responsabilidad y autonomia (Abad, etal., 2016), lo que conlleva a que las
relaciones horizontales sean tomadas en cuenta de la misma manera que las verticales con el
fin de disminuir la jerarquia dentro del equipo (Séenz, 2005).

A partir de las relaciones que existen dentro de un equipo surgen las habilidades y
conocimientos que los caracteriza a cada uno de los miembros con el fin de facilitar el logro
de los objetivos de equipo y organizacionales (Uribe, et al., 2013), a través de una mayor
responsabilidad individual y mutua (Katzenbach & Smith, 2011), donde trabajan de manera
interdependiente como primera etapa, y consecuentemente enlazan sus labores unos con otros

para llegar al éxito a través de tareas compartidas (Palamary, 2012).

Virtualidad en equipos de trabajo

La definicion de virtualidad esta caracterizada por dos dimensiones muy importantes,
la dispersion geografica y el uso masivo de las tecnologias (Gilson et al., 2015).

La virtualidad es una realidad cada vez mas comdn en las organizaciones, es facil
encontrar que todo individuo en algin momento de su vida ha trabajado con un determinado
grado de virtualidad (Rico, et al., 2010), dicho de esta manera las limitaciones de tiempo y

espacio han sido superadas gracias a ésta (Guitert, Romeu, & Péreza, 2007), considerando asi
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a un gran nimero de equipos de distintas organizaciones como equipos virtuales de trabajo
(Gilson et al., 2015).

La aparicion de las nuevas tecnologias de comunicaciones, sobre todo con el
surgimiento de la virtualidad por medio del internet, ha impactado de manera positiva en la
expansion de varios negocios y proyectos organizacionales, por ejemplo muchas de las
compafias multinacionales se ven libres de barreras fisicas que impedian un trabajo con
respecto a la relacion y comunicacion entre los miembros de la organizacion que se encuentran
en distintos espacios geogréaficos, asi como pueden también pueden trabajar con sus clientes y
proveedores de manera mas eficaz y sin importar el tiempo (Addati, 2017).

El trabajo dentro de un equipo se encuentra distribuido y al mismo tiempo tiene un
objetivo comun, en este contexto, la virtualidad y nuevas tecnologias se ha constituido en un
elemento de suma importancia en muchas organizaciones que las utilizan para lograr los
objetivos propuestos, por lo que se puede decir que cada vez mas empresas requieren de cierto
grado de colaboracion electronica (Orengo et al., 2011).

Triana (2016), explica que el nivel de virtualidad dentro de un equipo hacia otro posee
ciertas variaciones, y esta determinado por los medios de comunicacién que se utilizan para
llevar a cabo las actividades, por lo que es importante recalcar que un equipo que realiza todas
sus tareas a través de las distintas herramientas tecnolégicas y nunca se relinen cara a cara, es
mucho mas virtual que un equipo que realiza por lo menos una reunion mensual de forma
presencial.

Una vez comprendido los términos de equipos de trabajo, virtualidad y la unién de
ambas en el contexto organizacional, esta propuesta de investigacion hace énfasis en equipos

virtuales de trabajo.
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Equipos virtuales de trabajo

Los equipos virtuales son definidos como el conjunto de dos 0 mas personas que
trabajan juntas para lograr un objetivo mutuo de trabajo, y esto lo logran interactuando desde
diferentes lugares, por lo tanto, su comunicacion y cooperacion es por medio de la tecnologia
(Brahm & Kunze, 2018). Otro enfoque define a los equipos virtuales como un grupo de
individuos que desemperfian su trabajo de manera interdependiente pero con un fin o meta
compartida a través del espacio, tiempo y limites de la organizacion, tomando en cuenta que

dicho trabajo lo realizan a través de la tecnologia (Addati, 2017).

Un equipo virtual es un grupo de trabajo real, en donde sus miembros son reales v el
trabajo es real, la palabra virtual es aquella que determina que dicho equipo posee un espacio
de trabajo que es creado a través de la comunicacion virtual, no es cara a cara, sino por medio
del correo electrénico, mensajes de voz, teléfono, videoconferencia o cualquier otro tipo de

herramienta tecnologica (Knop, 2015).

Los nuevos equipos virtuales se encuentran compuestos por individuos que se
mantienen conectados a través de las tecnologias de la informacion y telecomunicaciones,
trabajan en espacios geogréaficos y temporales dispersos, lo cual los hace novedosos dentro del
ambito organizacional, debido a sus interrelaciones de manera virtual y no en un medio fisico
local (Moreno, et.al., 2014), sin embargo en tareas que corresponden a negociacion, es decir
para poder llegar a ciertos acuerdos donde la interaccién es esencial son los equipos
convencionales que se manejan fisicamente cara a cara los que poseen un mejor rendimiento

(Rico et al., 2006).

La existencia de equipos virtuales no es posible sin la tecnologia, por lo que antes de
conformar este tipo de equipos dentro de la organizacidn es necesario tomar en cuenta como

aspecto primario el contar con un excelente plan de soporte técnico con el fin de garantizar un
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buen desempefio y pronta resolucion de problemas que puedan afectar de manera negativa el

trabajo en el equipo virtual (Triana, 2016).

Caracteristicas de los equipos virtuales de trabajo

Los equipos virtuales de trabajo poseen ciertas caracteristicas como las siguientes:

En este tipo de equipo el nimero de miembros es reducido pero cada uno de ellos es
especializado en herramientas tecnoldgicas y el internet, poseen amplios conocimientos en este
medio y se encuentran dispersos en distintas ciudades, paises o continentes, por lo que su
manera de interrelacionarse es horizontal, sin embargo, poseen un lider que encamina todas
sus tareas y reuniones de trabajo, las cuales las llevan a cabo por medio de la comunicacién

sincrénica o asincronica (Triana, 2016).

Su interaccién se lleva a cabo, principalmente por medio de la comunicacion digital o
electrénica, donde sus miembros no se reinen de manera convencional es decir lo hacen en
tiempos y espacios diferentes a través de medios de comunicacion tecnoldgicos por lo que cada
miembro del equipo virtual cambia con facilidad para poder adaptarse rapidamente a los
requerimientos de las distintas tareas y proyectos que deben llevarse a cabo a través de la

tecnologia (Rico et al., 2006).

Importancia, aplicaciones y limitaciones de los equipos virtuales de trabajo

Los equipos virtuales son considerados importantes ya que surgen dentro de la
organizacion como una ventaja competitiva debido a la capacidad que poseen para poder

incorporar las més actuales tecnologias tanto de informacion como de comunicacion, tomando
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en cuenta que de manera creciente equipos de trabajo son creados con el fin de obtener un

objetivo organizacional en comun (Rico, Cohen, & Gil, 2006).

Los mejores empleados de la organizacion se encuentran dispersos en todas las partes
del mundo, no necesariamente deben encontrarse fisicamente dentro de la organizacién o en el
pais, por lo que la ubicacién fisica del individuo no repercute en su trabajo sino mas bien con
las herramientas y recursos necesarios bastaran para que efectle sus tareas de manera

satisfactoria (Addati, 2017).

Considerando los aspectos culturales, se puede destacar que los equipos virtuales de
trabajo permiten una construccion de la diversidad cultural, en investigaciones que comparan
las relaciones de equipos culturalmente heterogéneos por ejemplo (China y Estados Unidos) y
homogéneos (solo en Estados Unidos), no se encontraron diferencias significativas en cuanto

a la formacion de la confianza entre ambos equipos (Gilson et al., 2015).

Gracias a la virtualidad el trabajo en equipo se lo realiza de manera continua sin
necesidad de esperar por una reunién para la toma de decisiones, teniendo como ventajas la
rapidez y sencillez, que son aspectos relevantes que importan en el desarrollo de una
organizacion porque permiten interactuar con otras personas que no se encuentran fisicamente

cerca o presentes (Garcia, 2014).

La relacion cara a cara deja de tener tanta influencia debido a la pronta comunicacién
entre personas que no se encuentran geograficamente juntas, de esta manera no existe una
necesidad frecuente de reuniones presenciales, centrandose asi cada miembro del equipo en su
contribucion y tareas especificas para que el trabajo esté en marcha (Wilkinson & Cardona,

2006).
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Tomando en cuenta la economia de la organizacion Addati (2017), menciona que existe
un alto porcentaje de reduccion de costos ya que los empleados no requieren viajar para
mantener reuniones fisicas, incrementando la innovacion, aumento de la productividad, y
mayor participacion en los distintos proyectos de manera simultanea ya que cada uno de sus
miembros mejoran ciertos procesos internos de la organizacion de forma permanente mientras
acortan distancias y optimizan de mejor manera los tiempos invertidos. Ademas que hay un
servicio activo al cliente 24/7 (Brahm & Kunze, 2018), asi también las organizaciones no se
encuentran limitadas a las 8 horas de trabajo por lo que para las organizaciones es de suma

importancia con respecto a la disminucion de costos que esto significa (Addati, 2017).

Se cree que a pesar de los beneficios que ofrece este tipo de comunicacion para la
empresa, ésta aporta para que se pierda la verdadera esencia de la comunicacion humana
(Garcia, 2014). Al comparar los equipos cara a cara con los equipos virtuales de trabajo, en
cuanto a sus desafios de comunicacion y coordinacion, los equipos virtuales pueden
experimentar demoras significativas en la realizacion de las tareas, ya que en ocasiones la
carencia de contacto fisico obstaculiza el rendimiento, y también es mas complicado crear una
atmdsfera de confianza entre cada uno de los miembros del equipo (Brahm & Kunze, 2018).
Dicho asi existe una mayor frecuencia de malentendidos e incluso rumores (Orengo, et al.,

2011).

Por otra parte, en los equipos virtuales es mas complicado desarrollar un alta cohesion
basada en objetivos compartidos, debido a que existe menor porcentaje de comunicacion e
interaccion en comparacion con equipos convencionales de trabajo cuya interaccion y relacion

se da de manera fisica y en tiempo real (Brahm & Kunze, 2018).

En las relaciones humanas existe la comunicacion no verbal que refuerzan los mensajes

que se emiten, dentro de este tipo de comunicacion se encuentran los gestos, las acciones, el
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movimiento corporal, las miradas, expresiones, etc., los cuales no pueden ser captados de
manera virtual y mucho menos si el emisor y receptor poseen una cultura diferente, por lo que
es importante tomar en cuenta que las personas poseen ciertas formas de aprender y
comunicarse a través de los sentidos ya sea visualmente, auditivamente o kinestésicamente

(Rincén & Zambrano, 2008).

Otro riesgo al que se exponen los equipos de trabajo virtuales esta relacionado con una
“gestion negativa de emociones y pérdidas de motivacion entre los miembros del equipo
virtual” (Orengo, Peir0, & Zornoza, 2011, p. 85), debido a que la adaptacién psicoldgica al
trabajo virtual no es simple (Addati, 2017) por ejemplo la diversidad cultural que existe dentro
del equipo puede afectar notablemente la manera en la cual se llevan a cabo las actividades y
tareas asi como en el cumplimiento de las obligaciones individuales (Wilkinson & Cardona,
2006), y esto se da por una notable limitacion por el uso de las tecnologias, es decir que
cualquier tipo de inconveniente o problema debido al uso de estas herramientas tecnoldgicas

generara un alto impacto negativo sobre los objetivos o metas (Addati, 2017).

La tecnologia como medio para la comunicacion en equipos virtuales.

La tecnologia es considerada como una entrada que sirve para permitir la comunicacion
y monitoreo del desemperio (Gilson, et al., 2015), por lo que se establece como un mecanismo
critico para los técnicas y procesos de los equipos virtuales, que permite a sus miembros el
poder comunicarse y a su vez intercambiar la informacién y datos sin importar su espacio o
tiempo, siendo asi el medio primordial de interaccion (Rico et al., 2006). “El internet no es
simplemente una tecnologia; es un medio de comunicacién que constituye la forma
organizativa de nuestras sociedades” (Guitert et al., 2007).

La comunicacidn y las tecnologias que son utilizadas para la interaccion entre los seres

humanos se encuentran descritas en tres dimensiones que son nivel de soporte, tiempo y
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espacio, en base a las dimensiones de espacio y tiempo, estas tecnologias se encuentran de
manera sincrénica en la comunicacion, es decir permiten a los equipos operar en el mismo
espacio y tiempo, y pueden ser ordenadas de menor a mayor sincronia: correo electronico, foro,
chat, teléfono y videoconferencia (Rico et al, 2006, p. 744).

La tecnologia menos sincronica es el correo electronico, que es un espacio compartido
por un grupo de personas que mantienen intereses comunes que se basan especialmente en la
actualizacion e intercambio de informacion (Otero, Pineda, & Res, 2016). Otra manera de
definirlo es considerarlo “un servicio de red que permite a los usuarios enviar y recibir mensajes
mediante sistemas de comunicacion electronica” (Universidad de Alicante, 2014), asi como
también es posible enviar textos y otros tipos de documentos digitales, siempre que estos no
excedan un determinado tamafio, el cual varia dependiendo de la funcion de los servidores a
través de los cuales se envie (Universidad de Alicante, 2014).

En segundo lugar se encuentra el foro que es “una aplicacion web que permite a sus
usuarios mantener discusiones en un espacio virtual, que se encuentra categorizado en varios
temas de discusion que abren los usuarios quienes se encuentran relacionados con este espacio,
y que el resto de personas responden con sus opiniones y aportaciones” (Universidad de
Alicante, 2014).

Es un espacio de interaccion en el cual los miembros que participan poseen diferentes
niveles de experiencia cultural y linguistica; se presentan a si mismos, dando a conocer su
imagen y sus propositos comunicativos (Cerrudo & Ferreyra, 2015).

Las conversaciones entre los usuarios se llevan a cabo de manera individual en paginas
designadas para que puedan iniciar una cadena o también llamados hilos de discusion, los
cuales pueden ser creados de forma libre por los usuarios, se crea automaticamente una pagina
donde el resto de usuarios participan afiadiendo sus distintas respuestas u opiniones con

respecto al tema a tratar, a su vez estas respuestas aparecen en orden cronolégico, de la mas
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antigua a la mas moderna, las cadenas de discusion pueden extenderse dependiendo de la
cantidad de respuestas que surjan de todos los miembros (Universidad de Alicante, 2014, pp.
10-11).

Las discusiones son moderadas por quien generalmente inicia el tema a tratarse, es
quien formula la primera pregunta, realiza una estimulacién para que se prosiga con el tema,
sin presion alguna, a su vez pide las opiniones y explicaciones necesarias que fundamenten el
tema, responde a cada una de las cadenas para sintetizar y poder dar por terminada la cadena

creada en un determinado tiempo (Rubiano, 2015).

Otra de las herramientas tecnoldgicas mas utilizadas para la comunicacion en equipos
virtuales es el chat, que Rubiano (2015) lo define como un programa interactivo donde se
realiza un intercambio de mensajes entre una 0 mas personas, generalmente a través
de computadoras conectadas a una red que es el Internet, dando la oportunidad de que los
usuarios que forman parte del chat se comuniquen con facilidad. Sin embargo, actualmente la
tecnologia ha sobrepasado fronteras llevando al mercado teléfonos inteligentes, los cuales
permiten a través de aplicaciones la facilidad de escribir y conversar incluso llamar y realizar
video-llamadas en tiempo real de una manera mas efectiva, facilitando el trabajo en equipo con
la posibilidad de intercambiar informacion a fin de resolver dudas e inquietudes de manera

inmediata (Rubiano F., 2015, p.53)

Asi también, el teléfono es otra de las herramientas tecnoldgicas mas usadas, es un
dispositivo personal, que esta con todas las personas en todo momento y que es utilizado de
forma habitual ya que brinda ayuda y permite hacer mas facil la realizacion de muchas tareas
de la vida cotidiana (Nifio, 2013). Actualmente tiene un disefio reducido, posee la misma
funcionalidad que cualquier teléfono de linea fija, sin embargo su tamafio y sus funcionalidad

han cambiado con el transcurso del tiempo (Basterretche, 2007).
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Por altimo la videoconferencia, la herramienta méas utilizada para poder tener reuniones
a larga distancia, es un servicio multimedia digital que permite tener una interaccion entre dos
0 mas personas, dependiendo la necesidad, que consiste en reunir por medio del internet y
mediante sesiones interactivas a un nimero indeterminado de usuarios, de tal manera que cada
uno de los integrantes puedan relacionarse, verse encendiendo las cdmaras y hablando
activando los micréfonos (Chacén, 2003), a su vez es un medio que permite una comunicacion
bidireccional y simétrica debido a que la participacion de ambas partes genera emisores 0

receptores potenciales (Chacén, 2003, p.2).

Problemas de comunicacion en los equipos virtuales de trabajo

Los equipos virtuales enfrentan problemas de comunicacion especificos, por ejemplo,
la comunicacidn virtual consume cierta cantidad de recursos de atencion del individuo lo que
puede provocar un desbordamiento de informacion, lo cual debe atenderse de manera
inmediata, ya que gran cantidad de informacion da paso a la distraccion creando un riesgo

comunicativo para el equipo (Ramirez, 2013).

Por otra parte, los miembros del equipo deben expresar sus disconformidades o dudas
a través de mensajes, correos, foros, chats o por el teléfono, sin embargo las respuestas no
siempre son oportunas y eficaces, generando ciertos conflictos y de no ser oportunamente
atendidos se convertirdn en problemas disfuncionales e incluso destructivos para la
organizacion, en el avance de sus tareas y alcance de objetivos mencionan (Rincon &

Zambrano, 2008).

Existen aspectos importantes a tomar en cuenta en cuanto a la comunicacidn en equipos

virtuales como son los siguientes:
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i.  Volumen y eficiencia; Entre mas miembros conformen un equipo menos
eficiencia comunicativa existira, su eficacia disminuira y se generaran malos

entendidos (Ramirez, 2013).

ii.  Con respecto a las maneras de control y monitoreo de las tareas a realizar dentro
de un equipo virtual se torna mas complicado debido a sus medios de interaccion
que no permiten ver u observar lo que sus miembros desean expresar (Rincon

& Zambrano, 2008).

iii.  La Comprension de los mensajes y la transmision de la informacion es lenta
debido al entorno social donde los empleados se desenvuelven, es necesario la
espera de un cierto tiempo para recibir las respuestas requeridas sobre el trabajo,
esto puede darse por diferencia de horarios 0 espacios que no tengan una

adecuada conexion a internet (Ramirez, 2013)

iv. La realizacion de las tareas, en el que intervienen consensos o tomas de
decisiones son menos efectivas debido a la falta de interaccién personal

(Ramirez, 2013).

v. Normas y uso de la tecnologia; cada organizacion asi como cada miembro
poseen caracteristicas y normas propias con respecto al uso de la tecnologia por
lo que éstas pueden no ser compatibles al momento de ser aplicadas al equipo

(Ramirez, 2013).

Otro problema comunicativo en los equipos virtuales es la existencia de informacion
extraoficial la cual normalmente suele ser oral, sin embargo puede también ser escrita y ser

remitida via electronica de ordenador en ordenador en un periodo corto de tiempo, creando
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rumores y malos entendidos que afectan directamente al equipo (Juérez, Paredes, & Rojas,

2012).

Como se ha mencionado anteriormente, la comunicacion es un factor esencial para el
trabajo en equipo y consecuentemente ain mas importante para llevar a cabo ciertas tareas para
el cumplimiento de objetivos de manera virtual, por lo que es necesario mejorar los canales
comunicativos entre todos los miembros del equipo, al aplicar programas que mejoren la
comunicacion en equipos virtuales (Abad et al., 2016).

Este es el principal objetivo en este proyecto de investigacion, que propone aplicar el
Team Building, una herramienta que se encuentra conformada por varias actividades que

desarrollan las organizaciones con el fin de unir a sus colaboradores (Abad et al., 2016).

¢Qué es el Team Building?

Team (equipo) y building (construccidn), significa construccién de equipos, como se
menciond anteriormente, es una herramienta para que exista una integracion y cooperacién
entre ellos, superando asi cualquier tipo de conflicto, poniendo en préactica las competencias y
habilidades de cada uno de sus miembros logrando asi un buen trabajo (Abad et al., 2016).
Para desarrollar una actividad de Team Building, existen varios procedimientos con multiples
actividades especificas, las cuales son realizadas a través de eventos y disefiadas acorde a las
necesidades del cliente en un lugar determinado (Acurio, Gébmez, & Sucari, 2017).

El Team Building es una forma de aprendizaje organizacional, suele ser desarrollado
por psicologos organizacionales que utilizan herramientas de psico-aprendizaje, dentro de una
actividad estructurada que permite la obtencion de resultados que se encontraban previamente
propuestos por la empresa y que son relacionados en forma directa con el plan anual de

capacitacion de la organizacion (Brito, 2015).
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Citando a Borrego, Silva, & Gerrero (2012) el team building es un “método para ayudar
al grupo a aumentar la eficacia, satisfacer las necesidades de sus miembros y aumentar las
condiciones de trabajo” (p. 49), por lo que de manera general es considerado un método que
de a poco se ha ido extendiendo a varios paises con el fin de promover el sentido de pertenencia
del equipo, fomentar la cohesion, generar una mejor comunicacion individual y de equipo,
mayor motivacion y compromiso, y a su vez una actitud positiva entre todos los miembros
(Asociacion Universitaria de Formacion del Profesorado AUFOP, 2016).

Zapata (s.f.) considera que el Team Building se lo emplea como un medio de
"motivacion empresarial”, por medio del cual varias empresas han logrado establecer una
estrecha relacion con sus colaboradores, obteniendo de esa manera un clima laboral mas
agradable, mayor produccion y a su vez un compromiso mayor con la organizacion.

También es considerado como una herramienta que permite realizar talleres
enriquecedores con el fin de mejora de la organizacién, a través de actividades interactivas, de
cooperacion, muy amenas y con grandes resultados productivos para los participantes y para
la organizacion, creando lazos de compromiso con excelentes resultados; de esta manera los
colaboradores logran adaptarse a la organizacion, y buscan alcanzar los objetivos propuestos
(Caicedo, Castillo, & Rueda, 2013).

Las actividades que se pueden desarrollar entre colaboradores incluyen juegos y
actividades de destrezas y habilidades que ponen en cooperacion a todos los integrantes del
grupo mejorando la comunicacion e integracion entre ellos (Abad et al., 2016).

Otra definicion sobre team building lo mencionan Senécal, Loughead, & Bloom, (2008)
que lo describen como un método que ayuda a promover un mayor sentido de unidad y
cohesion permitiendo que el equipo funcione de manera mas fluida y efectiva.

En la actualidad se ofrecen dos tipos de servicios de team building como

son: capacitaciones en espacios de la empresa (indoor) es decir actividades de integracion
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dentro de la misma organizacion o a su vez actividades en complejos deportivos (outdoor) el
cual ha permitido un costo menor y mayor satisfaccion en sus clientes, con excelentes

resultados (Caicedo et al., 2013).

Origen del Team Building

La Asociacion (Asociacion Universitaria de Formacion del Profesorado AUFOP,
2016), en su revista “Team building retos y ventajas de su aplicacion en el contexto educativo”,
menciona que el team building tuvo su origen tedrico en Estados Unidos, con el profesor Elton
Mayo, quien realiz6 entre los afios 1927 y 1932 en la fabrica Western Electric Hawthorne, en
la ciudad de Chicago los estudios Hawthorne, donde una de las conclusiones de los estudios
fue que el sentido de identidad de equipo en conjunto con la cohesion entre los colaboradores
de una organizacion afectaba de manera directa a la produccion de la misma. Asi también el
estudio tuvo resultados con respecto a ciertos aspectos que valoraban los colaboradores como
la seguridad, la motivacion por las tareas que cumplian, y por el sentido de pertenencia, estos
factores antes mencionados incluso se consideraban méas importantes que el ambiente fisico en
donde se desenvolvian (AUFOP, 2016).
Asi también Caicedo, Castillo, & Rueda, (2013), aseguran que la dindamica de equipos
mantuvo su origen en los Estados Unidos a finales del afio 1930, surgié para una mejora en los

resultados obtenidos ya sea en el campo politico, econémico, social y militar del pais.

Importancia del Team Building en la organizacion

La importancia del Team building es encaminar las distintas tareas de trabajo en equipo
con el fin de formar una fuerte cohesion, los miembros logran crear un amplio sentido de unidad
grupal, ejercen una estimulacion en los esfuerzos individuales y de equipo con el fin de mejorar

los resultados del rendimiento grupal (Beauchamp, McEwan, & Waldhauser, 2017). Las
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actividades que se llevan a cabo desarrollan la confianza y la sinergia del equipo, creando la
motivacion necesaria para lograr alcanzar un objetivo comuln; cuando se descubren las
competencias, habilidades y personalidad de cada uno de los miembros, es posible compensar
las debilidades de uno de los miembros con las fortalezas descubiertas de otro (AUFOP, 2016).

Caicedo (2013) afirma también que el Team Building es importante ya que permite que
los miembros de una organizacion se adapten a todos los cambios y nuevas situaciones
organizacionales otorgando una vision completa de la empresa donde laboran (Caicedo et al.,
2013).

Una gran cantidad de organizaciones se ven presionadas por el alto porcentaje de
competencia a su alrededor, es asi que por medio de actividades en ambientes dinamicos han
optado por innovar la forma de trabajar para que sea mas amena y cooperativa con el fin de
satisfacer las necesidades de los miembros del equipo mientras aportan con sus conocimientos,
habilidades y experiencias, que son factores importantes que permiten dar respuestas rapidas a
los problemas y retos planteados y que son relacionados directamente con los objetivos

organizacionales (Caicedo et al., 2013).

Objetivos del Team Building

Entre los objetivos principales del Team Building se destacan los siguientes:

El establecimiento de metas claras del equipo, (Stevens & Bloom, 2003), incrementar
la motivacion entre los colaboradores, (Abad et al., 2016), mejorar las relaciones entre ellos
(Stevens & Bloom, 2003), y lograr una mayor cohesion grupal permitiendo grandes mejoras
en la comunicacion y por sobre todo la productividad (Bruner & Spink, 2011).

Los miembros del equipo que participan en el programa, se integran y cooperan entre
ellos para superar los conflictos y problemas generados en la organizacion y en su equipo a

través del desarrollo de las competencias que cada integrante posee (Abad et al., 2016); el team
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building permite alcanzar una mayor satisfaccion y mejor rendimiento en el equipo (Senécal
et al., 2008), y se puede alcanzar una mejor comunicacion entre los miembros (Abad et al.,
2016).

Por otra parte, existen otros objetivos importantes del Team Building como el aumento
de la conciencia de los colaboradores con el fin de descubrir las fortalezas y debilidades de
cada miembro, que a su vez contribuyen a un mejor manejo de los conflictos existentes dentro

de la empresa, creando un compromiso organizacional (Williams, Graham, & Baker, 2003).

Intervenciones de Team Building

De acuerdo a Beauchamp, los modelos de intervenciones de Team Building que tienen
un mayor grado de efectividad son aquellos que se aplican directamente a equipos que poseen
un enfoque directo a sus objetivos comunes (Beauchamp et al., 2017).

Por otra parte, dentro de las intervenciones de Team Building se aplican métodos
distintos para cada necesidad del cliente que permiten afrontar momentos de estrés dentro del
equipo, conocer las diferencias individuales entre todos los miembros (estas diferencias pueden
ser personales y profesionales, como roles especificos y tareas asignadas) y el desarrollo de
una confianza colectiva (Rovio, et al., 2010).

Entre los métodos citados por (Rovio et al., 2010), se encuentran los siguientes:

> Los miembros del equipo durante 1 hora en cada sesion exploraran aspectos personales
de cada uno con el fin de permitir el desarrollo propio y el del equipo (McClure &

Foster, 1991).

> El aumento de la cohesion grupal y el adecuado manejo de la ansiedad a partir de
estrategias como la relajacion y visualizacion a corto plazo de sus objetivos en un

tiempo determinado (Cogan & Petrie, 1995).

» La cooperacion a partir de actividades fisicas (Ebbeck & Gibbons, 1998).
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» Se incluyen sesiones con actividades que fomenten el liderazgo, conocimientos de

normas organizacionales y mejora de la comunicacion (Bloom & Stevens, 2002).

» Compartir un momento personal, que dé a conocer el caracter de cada miembro, y sus

deseos personales y profesionales (Dunn & Holt, 2004).

En cuanto a su aplicacién, el team building es aplicado a la organizacién por dos
métodos: indoor, dentro de la organizacidén o en espacios que se encuentren cubiertos del
ambiente externo, y a su vez por el método outdoor (al aire libre).

Actualmente el outdoor, es el método més utilizado por muchas organizaciones con el
fin de estimular, eliminar los grados de estrés y la posibilidad de liberar energia negativa, para
tomar conciencia de los objetivos y actividades que deben realizar cada colaborador como parte
de un equipo, asi también pueden relajarse y reflexionar sobre la jornada laboral mejorando su
comunicacion y consecuentemente el trabajo en equipo (Blenkinsop, Telford, & Morse, 2016).

Williams, Graham, & Baker (2003), mencionan que el outdoor training (entrenamiento
al aire libre) es un sistema de liderazgo donde el equipo desarrolla ciertas actividades ya sean
fisicas o mentales que son aplicadas de manera individual y colectiva en un ambiente libre,
fuera de la organizacion.

Dentro de este método de team building, quienes estan a cargo del programa encaminan
a los colaboradores de una organizacién a distintas actividades con el fin de crear buenas
experiencias (Williams etal., 2003). A su vez los participantes pueden transmitir las
habilidades y conocimientos adquiridos durante el programa con sus comparieros, sus
vivencias los ayudan a mejorar dentro de su contexto de trabajo, asi como también existe un
cambio en sus conductas y actitudes para formar un equipo de trabajo con grandes niveles de
aprendizaje y comunicacion (Williams et al., 2003).

Las actividades de Team Building fuera de la organizacion, principalmente en un

espacio natural, brinda mayores oportunidades de que los colaboradores pongan en préctica
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sus habilidades y aprendan rapidamente las tareas a realizar, a su vez mientras llevan a cabo
sus objetivos de manera dindmica, los miembros del equipo refuerzan su aprendizaje a traves
de retroalimentaciones y palabras de apoyo de todos los que conforman el equipo aumentando
sus niveles de creatividad y productividad (Williams et al., 2003).

El programa de Team Building puede ser llevado a cabo por un profesional externo a
la organizacién o incluso un gerente que se encuentre capacitado para llevar a cabo las

actividades que conlleva un programa de Team Building (Beauchamp et al., 2017).

Disefio y Metodologia
Disefio

Se partira de la pregunta ;Cémo y hasta qué punto una correcta aplicacion del Team
Building influye en la mejora de la comunicacion de equipos virtuales de trabajo (EVT)?

Para contestar esta pregunta se utilizara el método cuasi-experimental con un estudio
pre-post con un solo grupo, o también llamado grupo de control no equivalente de un so6lo
grupo. Este disefio esta basado en la observacion y medicion de una variable antes y despues
de haber aplicado la intervencion experimental, este disefio pre-post con un solo grupo dan el
poder al investigador para manipular la exposicion, sin embargo, en este disefio no hay un
grupo de comparacion, cada sujeto actia como su propio control (Manterola & Otzen, 2015).

Las variables de este proyecto de investigacion son la calidad del trabajo en equipo
(variable independiente) y la calidad de comunicacion del equipo virtual (variable
dependiente). Para modificar la calidad del trabajo en equipo se aplicara el programa de

Team Building.
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Poblacion

Los participantes serén el gerente y abogados de una empresa tributaria, que consta de
3 sucursales en el Ecuador. El gerente se encuentra en la sede principal con 9 auxiliares a su
cargo de manera fisica, mientras que en las 2 sedes restantes se encuentran respectivamente 10
auxiliares, recibiendo las instrucciones del gerente. Los participantes deberan tener al menos 3
meses de estabilidad dentro de la empresa. La edad y el género de los colaboradores no son
relevantes para este proyecto de investigacion. Se aplicara el programa de Team Building a las

30 personas y se evaluara previamente sus niveles de la comunicacion y el trabajo en equipo.

Instrumentos o materiales

Para este proyecto de investigacion se utilizara dos instrumentos que permitird medir
el nivel de comunicacion que poseen los miembros de los equipos de trabajo virtual y el
trabajo en equipo.

El nivel de comunicacién se lo medira a través del CSQ (Communication Satisfaction
Questionnaire), es un cuestionario que fue elaborado por Carl Downs y Michael Hazen en
1977 y lo desarrollaron con el fin de investigar la relacion entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral (Clampitt, 2009).

El cuestionario fue resumido a 8 factores importantes de la comunicacion que son:
“clima de comunicacidn, relacidon con los supervisores, integracion organizacional, calidad de
los medios, comunicacion horizontal, perspectiva organizacional, relacién con subordinados
y retroalimentacion personal” (Clampitt, 2009, p. 58).

Este instrumento contiene 43 preguntas, con cinco items aplicados a cada uno de los
ocho factores, asi también contiene 6 preguntas que corresponden a satisfaccion laboral y
productividad, su tiempo de aplicacion es de 15 minutos y su tipo de escala es Likert, que va

desde muy insatisfecho a muy satisfecho del 1-5 (Clampitt, 2009).
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El cuestionario a pesar de los 40 afios desde su elaboracion se mantiene como un

instrumento amplio y completo de evaluacién de la comunicacién (Berryman, 2016).

Por otra parte para la evaluacion del trabajo en equipo se aplicara el cuestionario de

Bloqueos y apoyo elaborado por Guizar en el afio 2013, que consta de 100 preguntas que

miden 10 distintos aspectos desarrollados en la organizacion que se detallan a continuacién

etiquetadas alfabéticamente:

a)

b)

d)

9)

h)

)

Reclutamiento y seleccion: Como buscar perfiles adecuados para el trabajo dentro de
la organizacion?

Organizaciéon confusa: ¢(Como se puede realizar una organizaciéon eficiente con
respecto a las tareas y necesidades de los colaboradores?

Falta de control: ; Como mejorar la informacion, la comunicacion y una adecuada toma
de decisiones?

Mala capacitacion: ;Coémo asistir a los colaboradores a aprender con mayor rapidez
distintas habilidades?

Bajos niveles de motivacion: ;Como lograr que los colaboradores se preocupe mas por
la organizacion?

Bajos niveles de creatividad: ;Cémo crear y utilizar mejores ideas que beneficien a la
organizacion?

Mal trabajo en equipo: ¢Como lograr que los colaboradores trabajen en equipo y sean
mas eficientes?

Inadecuada filosofia administrativa: ;Como mejorar las actitudes de los colaboradores
administrativos?

Bajos niveles de planeacién para la sucesion y capacitacion administrativa: ¢Como
manejar sistematicamente los recursos administrativos?

Metas no claras: ;Como fijar la mision y objetivos de forma precisa? (Guizar, 2013).
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Ahora bien para para proceder con la medicion de los niveles de comunicacion
y trabajo en equipo de las 3 sedes se seleccion6 el CSQ y el Cuestionario de Bloqueos
y apoyo que pueden ser aplicados de manera breve a los miembros del equipo por medio
de un correo electrénico organizacional (office 365), a este tipo de cuestionarios los

denominan auto administrados (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Procedimiento de recoleccién de datos

Para esta propuesta de investigacion se trabajara con una metodologia cuasi-
experimental con un grupo de 30 participantes que trabajan como equipo virtual. Como primer
paso se llevara a cabo una reunion con el area de Recursos Humanos de la organizacion, con
quienes se analizaran la necesidad de mejorar la comunicacion del equipo virtual y como
el programa de Team Building podria ayudar a cumplir este objetivo.

El siguiente paso sera informar al grupo de los objetivos y procedimientos de la
investigacion. Como se encuentran en distintas sedes se enviard por correo electronico una
invitacion con la explicacién sobre el programa que se llevara a cabo y el consentimiento que
debe ser firmado para confirmar su participaciéon en el proceso. A su vez se realizara una
videoconferencia donde cada miembro del grupo podréa hacer las preguntas necesarias para
eliminar cualquier tipo de dudas referentes al programa y sus objetivos, también se recordara
sobre el consentimiento que debe ser firmado y escaneado de vuelta. EI consentimiento y el
correo con la invitacion al proceso se encuentran en la seccion de anexos para una mejor
visualizacion.

Una vez aceptada la invitacion y el consentimiento firmado se aplicara el CSQ vy el
cuestionario de Bloqueos y Apoyo con el fin de medir los niveles de comunicacion actual del

equipo virtual de trabajo y del trabajo en equipo.
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Posteriormente se aplicara el programa de Team Building que se llevara a cabo de la
siguiente manera:

Se realizara un viaje de 3 dias a una hacienda, donde los 30 participantes compartiran
experiencias que les permitirdn conocerse mejor, una adecuada comunicacion, resolucion de
problemas, toma de decisiones y trabajo en equipo de manera eficaz para obtener buenos
resultados en las actividades. La salida serd un dia viernes en la mafana y el regreso el dia
domingo en la tarde, con el fin de no abandonar por un largo periodo de tiempo las dos sedes
que se encuentran fuera de Quito.

Las actividades a realizar durante los tres dias se encuentran en anexos para una mejor
visualizacion.

Una vez aplicado el programa se aplicara los cuestionarios una segunda vez con el fin
de medir los niveles de trabajo en equipo y su incidencia en la mejora de la comunicacion
después de la aplicacion del programa de Team Building para poder analizar los resultados

obtenidos.

Analisis de los datos

Para el anélisis de los datos de este proyecto de investigacion se utilizara la prueba t
para muestras pareadas o relacionadas que son aquellas que aparecen en los experimentos pre
y post (antes y después) o entre dos tratamientos administrados al mismo sujeto en el
experimento, esta prueba permite analizar un mismo conjunto de elementos medidos en dos
momentos distintos y calcula las diferencias entre la primera y la segunda medicion

(Fernandez, 2011).
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Consideraciones Eticas

Para este proyecto de investigacion se respetaran las consideraciones éticas de
American Psychological Association (APA) para realizar el estudio a la poblacion que se ha
seleccionado. Cada participante firmara un consentimiento informado, enviado por correo
electronico organizacional, (ver anexo B). Este documento sera elaborado por el
investigador, donde se describird brevemente los objetivos de la investigacion. Asi también se
explicara que la participacion es de forma voluntaria, anonimay libre y por tanto, no existiran
implicaciones laborales o personales negativas para quienes opten por no participar o decidan
retirarse en cualquier momento del estudio. Por Gltimo cabe mencionar que este proyecto de
investigacion en caso de ser aplicado debe ser aprobado por el Comité de Etica de la
Universidad San Francisco de Quito. Este estudio no generara ningin riesgo para los
colaboradores, sino méas bien pretende generar estrategias para mejorar la comunicacion entre

los miembros del equipo.

CONCLUSIONES

Fortalezas y limitaciones de la propuesta

La fortaleza de esta propuesta se basa en la novedad de una aplicacion de un programa
de Team Building con una serie de actividades dinamicas al aire libre con el fin de mejorar la
comunicacion entre miembros de un equipo que se encuentran trabajando de manera virtual,
beneficiando no solo a los participantes del programa, sino a la organizacion en general. Este
es un programa sencillo de aplicar y con resultados satisfactorios para todos los colaboradores
de la empresa.

Asi también la propuesta tiene como fortaleza que no posee un limite de personas para

aplicarlo debido a la sencillez y facil aplicacion, los rangos de edad de quienes pueden
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participar no son relevantes, es decir pueden acceder al programa todos los colaboradores sin
importar su edad.

Otra fortaleza de esta propuesta de investigacion es que es un proceso innovador porque
el Team Building s6lo ha sido aplicado a grupos fisicos de una organizacién con el fin de
mejorar sus lazos de compafierismo y el trabajo en equipo, mientras que esta propuesta consiste
en aplicarlo a un grupo de colaboradores virtuales de una empresa que tienen problemas de
comunicacion por sus distintos tiempos y espacios de interaccion, el programa se encuentra
estructurado de tal manera que influird positivamente en los miembros del equipo y permitira
obtener resultados favorecedores después de su aplicacion.

Con respecto a sus limitaciones, representara un costo adicional para la empresa, debido
a que la persona que lo aplicara debe ser un profesional en este tipo de actividades dindmicas,
experto en trabajo en equipo o un psicologo organizacional externo de no haber dentro de la
empresa.

Otra de las limitaciones es que la propuesta tiene 30 participantes es decir es una
muestra pequefia y un solo grupo de tratamiento, que la convierte en una limitacion por su
menor precision, debido a esto seria importante tomar en cuenta realizar una investigacién con
una muestra mayor de participantes, que posea un grupo de experimento y uno de control que

permitan corregir los margenes de error y obtener mejores resultados.

Es importante tomar en cuenta la implementacion de un plan de actividades
participativas y dinamicas que fomenten el trabajo en equipo dirigido hacia los equipos de alto
rendimiento y equipos de calidad a través del mejoramiento de la comunicacion interpersonal
entre cada miembro para garantizar una formacion continua de los colaboradores dentro de sus

equipos de trabajo.
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Recomendaciones para Futuros Estudios

Como principal recomendacion, la investigacion deberia ser aplicada a un grupo mayor
de participantes, es decir no solo al departamento tributario de la empresa escogida, sino
también al resto de la organizacion, con el fin de mejorar el trabajo en equipo y

consecuentemente a la comunicacion organizacional de manera virtual

Es recomendable la aplicacion del programa de Team Building no solamente en equipos
virtuales de empresas nacionales como esta presentado en esta propuesta, sino también en
equipos virtuales de empresas internacionales donde sus colaboradores se encuentran en

distintos paises y poseen idiomas y culturas diferentes.

El Team Building tiene dos tipos de programa, esta propuesta se encuentra basada de
manera especifica en el outdoor training, o entrenamiento al aire libre, sin embargo para
equipos virtuales de trabajo dentro de una organizacion también es recomendable la aplicacién
de la estrategia denominada indoor training, que se lleva a cabo dentro de las instalaciones de

la empresa y que puede llevar a distintas actividades con menores costos.
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ANEXO A: INSTRUMENTOS

Cuestionario sobre la satisfaccion de la comunicacion (CSQ)

| 1. ;Cuil es su género? I Masculino [ Femenino I Otro |
2. ;Cudl es su rango de edad? 2025 | 26-30 | 3135 | 3640 | 4145 | 4650 | 5155 [ 5660 [ Owo |
3. (Cudnto tiempo ha estado en su cargo
actual?
= 2
5 i £ 2
| 2 | | £ 5| 2| %
= = = =
= é & g ;&- @ =
= = = =

4. Informacién sobre mi progreso en mi

trabajo

5. Noticias sobre los trabajadores

6. Informacién acerca de las politcas y

objetivos de la empresa

7. Informacion sobre los requisitos de mi
trabajo

8. Informacion sobre los beneficios y
pagos para los empleados

9. Medida en la cual mi supervisor me

escucha y me presta atenciéon

10. Medida en la cual mi supervisor
ofrece una guia para la solucion de
problemas relacionados con el trabajo

11. Informacién acerca de como mi
trabajo se compara con ¢l de los demds

12. La informacién sobre como se me
Juzga

13. El reconocimiento de mis esfuerzos
14. Informes sobre como se manejan los
problemas en mui trabajo

15. Medida en la cual mis gerentes /
supervisores entienden los problemas
que enfrentan los trabajadores

16. Informacién acerca de las politicas y
metas de la dependencia

17. Informacion sobre acciones del
gobierno que afecten a la organizacion

18. Informacién sobre los cambios en la
organizacién

19. Informacidn sobre los ingresos de la
organizacion y estados financieros

20. Informacién acerca de los logros y /
o fracasos de la organizaciéon




21. Medida en la cual la comunicacién

en la organizacion motiva y estimula el
entusiasmo para el cumplimiento de los
objetivos de la misma

22. Medida en la cual las personas en mi
orgamizacion tienen gran habilidad como
comunicadores

23. Medida en la cual la comunicacion
de la organizacion hace que me
identifique con ella o sentirme una parte
vital de ella

24. Medida en la cual recibo a tiempo la
informacion necesaria para hacer mi
trabajo

25. Medida en la cual los conflictos se
manejan apropiadamente a través de los
canales de co icacion adecuados

26. Medida en cual la circulacion, de
rumores ¢ informacion no oficial, es
activa en la oficina

27. Medida en la cual mi supervisor esta
abierto a las ideas

28. Medida en la cual la comunicacion
horizontal con los demas empleados es
exacta y de flujo libre

29. Medida en la cual mi grupo de
trabajo es compatible

30. Medida en la cual nuestras reuniones
estan bien orgamizadas

31. Medida en la cual la cantidad de
supervision que se me hace es justa

32. Medida en la cual mi supervisor
confia en mi

33. Medida en la cual las directivas
escritas e informes son claros y concisos

34. Medida en la cual las practicas de
comunicacién son adaptables a las

situaciones de emergencia

35. Medida en la cual la comunicacidon

informal es activa y precisa

36. Medida en la cual las actitudes hacia
la comunicacion en la orgamizacion son
basicamenle sanas

37. Medida en la cual las publicaciones
del MinTIC son interesantes y Utiles

38. Medida en la cual la cantidad de
comunicacion en la orgamizacion es
correcia

39. Medida en la cual mis colaboradores
son sensibles a la comunicacion
directiva hacia abajo

40. Medida en la cual mis colaboradores
anticipan mis necesidades de
informacién

41. Medida en la cual puedo evitar tener
una sobrecarga de comunicacion

42 Medida en la cual mis colaboradores
son receptivos a las evaluaciones,
sugerencias v criticas

43. Medida en la cual mis colaboradores
se sienten responsablen de promover la
comunicacion ascendente certera

(Tomado de Jiménez, 2017, pp. 75-77)
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Cuestionario de Bloqueos y apoyo

——

1.
2.

s ma

© ®~

"
12.

13
14.

15.
16

17.
18.

39.

41.
42.

45,

47.

49.

51.

Estoy insatisfecho con nuestra politica general de re-

clutamiento.

Mgums admanistradores actGan como si las lineas
no fueran claras.

de responsabilidad
. La mayorfa de los administradores no parecen tener

una comprensién clara de lo que causa nuestros pro-
blemas.

. Nos faltan las habilidades necesanas.

En ciertas dreas de la companfa, el personal no
muestra mucho nterés por sus trabajos.

£l personal no toma La iniciativa para poner on pric-
tica las nuevas ideas.

Exasten conflictos entre departamentos.

Nuestro enfoque se basa en el supuesto de que el di-
nero es la dnica motivacion del

. No estamos desarrollando de manera correcta a los

sucesores de nuestros empleados clave.

No se dedica suficiente tiempo a la planeacién para
el futuro.

Al personal le cuesta demasiado llegar a una norma
de desempeno aceptable.

Algunas personas no ven definidas con clandad sus
funciones.

Muchos administradores no delegan lo suficiente,
No parece haber bastante tiempo para tomar en se-
rio la capacitacién,

El personal no responde a los incentivos.

Tendemos a no aceptar de buena gana las ideas no
convencionales.

El personal no se redne para solucionar problemas
comunes.

los resultados se debe ejercer una supervision mas
estrecha.

. Algunos administradores quisieran volver a los tiem-

pos en que la disciplina era lo mas importante.
Podriamos hacer mucho mas para desarrollar a los
leados potencialmente mas capaces.

P

er

. Muchas veces creo que los objetivos personales de

los empleados tienen poco que ver con las metas de
la empresa.

No tenemos suficientes miembros de staff.

Los altos directivos estan muy ocupados en asuntos
detallados.

. No es facil disponer de la informacién necesaria para

tomar decisiones.

. Nuestros administradores tuvieron que aprender por

el camino dificil y creen que los demas deben hacer
lo mismo.

El personal de la organizacién no recibe una explica-
cién completa sobre la manera en la que se evalda su
desempenio.

. Las empresas de la competencia tienen ideas bri-

llantes.
Los administradores de los departamentos no son
suficientemente abiertos entre si.

. Al final, mi Gnica responsabilidad es hacer dinero

para los accionistas.
El personal no sabe lo que la empresa tiene en mente
para él en el futuro.

. Tendemos a juzgar al personal por sus caracteristi-

cas personales y no por sus contribuciones.
Somos incapaces de seleccionar nuevos ejecutivos
confiables.

19.

3%

69.

n.
72.

74.
. En general, entre los subgerentes se perciben sinto-

76.

78.
79.

81.

82.

Muchas voces tenemos que contratar a administra-
dores externos.

. Uno de mes principales problemas es que no sé cémo
21,

enfrentar el ambiente externo.
Pam”cwmmhsmwmm

Sommw-lalmyuhdolasdocmdobonsf
tomadas por La alta direccién.

. Los diferentes departamentos tienen actitudes diver -

sas respecto de la capactacién. Algunos La toman en
Serio, otros no.
Parece que no podemos recompensar al personal
por un esfuerzo

. Tendriamos més éxito si tomdramos mas riesgos.

El personal de la companifa no estd dispuesto a decir
lo que en realidad piensa.

. Los administradores creen que el personal es indo-

lente.
No plancamos el desarrollo sistemédtico de nuestro

personal.
. Es diffal hacer evaluaciones vilidas de personal por-

que tenemos poca informacién sobre este aspecto.

. Un elevado porcentaje de los nuevos empleados se

van rapidamente.
Diferentes dreas de la organizacién se enfilan en di-
ferentes direcciones.

No sé qué talento hay disponible.

. Las habilidades técnicas y manuales se aprenden so-

bre la marcha.

. Creo que algunas personas se sienten explotadas.
. Segin los antecedentes, Creo que recomMpensamos

més la conformidad que La innovacion,

. Existe mds disciplina cuando se aplica presion.

. No hemos tratado de que los trabajos sean intere-

santes y llenos de sentido.
Desarrollamos a muchas personas que luego se
unen a nuestros competidores.

. Algunos administradores expresan los objetivos en

términos muy vagos.

Hemos cometido errores muy serios en nuestras
contrataciones.

Algunos gerentes estan sobrecargados de trabajo,
mientras que otros hacen muy poco.

. No sabemos qué tan competitivos son nuestros sala-

rios, porque no contamos con parametros para hacer
comparaciones.
Tenemos problemas para que el personal se actualice.

mas de frustracién.
La alta direccién no considera la creatividad como
parte de su trabajo.

. La competencia interna es tan dura que se vuelve

destructora.

Necesitamos mayor profundidad administrativa.
Parece imposible darles suficiente experiencia admi-
nistrativa a los gerentes.

. Las prioridades no son entendidas con claridad por

toda la compania.

Cuando reclutamos, nos es dificil separar el trigo de
la paja.

La reorganizacién es especialmente dificil debido a la
existencia de actitudes muy rigidas.

. No se genera informacién sobre donde se necesita el
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52.

59.
60.

61.
62.

63,
b4,

65.
66.

67.

98.
99.

Algunos departamentos tienen exceso de personal y
su nGmero no justifica su contribucién.

. La organizacién funciona con ideas antiguas.
. La capacitacion de la alta direccién es errética.
. Si la situacién se complicara, no creo que los subge-

rentes lograran ayudar lo suficiente a la empresa.

. Rara vez se cuestiona una politica establecida.
. Las juntas no son bien recibidas porque por lo gene-

ral no son productivas.

. La mayoria de los administradores no tiene verda-

dero interés por que el personal esté a gusto en el
trabajo.

La sucesién y el desarrollo administrativos no pue-
den ser planeados. Influyen demasiadas variables.
Los planes a largo plazo de la organizacién no estan
tan bien desarrollados como deberian.

No existe mucho talento en la organizacién.

Es demasiado frecuente que las cosas importantes
no se hagan o que deban repetirse.

Los administradores no reciben en forma regular es-
tadisticas acerca de la rotacién de personal.

Los administradores encuentran dificil ajustar el
cambio.

Por lo general el clima organizacional no es de apoyo.
Esta es una época dindmica, y la compaiia no estd
moviéndose con la suficiente rapidez.

Las lecciones que se aprenden en un departamento
no se transfieren a otros.

Muchas veces los gerentes tienen conflictos entre
ellos.

Preferimos no ser abiertos acerca de las posibilida-
des futuras de nuestro personal.

100. Nuestros procesos de toma de decisiones son dema-

(Tomado de Guizar, 2013. Desarrollo organizacional principios y aplicaciones, pp. 86-90)

siado largos.

85.

87.

89.

9.

92.

96.

97.

control administrativo.

. La calidad se incrementaria si nuestro staff estuviese

mas capacitado.
El personal esta insatisfecho con nuestra estructura

de pagos.

. Los administradores no son suficientemente sensi-

bles ante los cambios en el ambiente externo.
Los empleados podrian ayudarse mas entre si, sin
embargo, no parece importarles mucho.

. A los administradores no se les llama por sus nom-

bres “de pila”.
La educacién administrativa tiene poca utilidad para
nosotros.

. Nuestro proceso de planeacién no puede enfrentar

los cambios rapidos en el entorno.

No tenemos politicas de reclutamiento para toda la
compaiiia; cada gerente hace lo que mejor le conviene.
Nuestra estructura administrativa inhibe la comuni-
cacion.

. El control administrativo disminuye cada afo.
94.

Es dificil para el nuevo personal ajustarse a nuestros
métodos.

. Creo que el personal veria con buenos ojos un mayor

reto en sus funciones.

Los problemas no se enfrentan de manera franca y
abierta.

Los equipos no emprenden acciones para mejorar su
forma de trabajo.
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ANEXO B: FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Formulario de Consentimiento Informado por escrito

Titulo de la investigacion: Programa de Team Building para mejorar la comunicacién en equipos
virtuales de trabajo.

Organizaciones que intervienen en el estudio: Universidad San Francisco de Quito (USFQ)
Investigador Principal: Cinthia Monserate Coque Luna, 0983088538

Co-investigadores: No aplica

DESCRIPCION DEL ESTUDIO

Introduccion

Este formulario incluye un resumen del propdsito de este estudio. Usted puede hacer todas las preguntas
gue quiera para entender claramente su participacién y despejar sus dudas. Para participar puede tomarse
el tiempo que necesite para consultar con su familia y/o amigos si desea participar o no.

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion sobre la aplicacién de un programa de Team Buiding
y su influencia para mejorar la comunicacidn en equipos virtuales de trabajo porque se ha demostrado su
incidencia en este grupo de investigacion

Propdsito del estudio

El propdsito de este estudio es realizar un programa enfocado en la aplicacion de un programa de Team
Building como estrategia para mejorar la comunicacion en equipos virtuales de trabajo.

Descripcion de los procedimientos para llevar a cabo el estudio

Para esta investigacion se utilizardn dos instrumentos. El uno serd un cuestionario para medir los niveles de
comunicacion entre todos los miembros del equipo virtual, y el otro para medir el nivel de trabajo en equipo.
El cuestionario CSQ (Communication Satisfaction Questionnaire) y el cuestionario de Bloqueos y Apoyo se
realizard en 2 ocasiones pre y post, es decir al iniciar el proceso para medir los niveles de comunicacion y
trabajo en equipo antes de iniciar el programa y después de ser aplicado con el fin de analizar los resultados
obtenidos. Para el programa de Team Building se realizara un viaje de 3 dias (viernes en la mafiana a domingo
por la tarde) a una hacienda.

Riesgos y beneficios

El presente estudio de investigacidon puede implicar riesgos de salud como pequeiios accidentes por las
distintas actividades que se llevaran a cabo fuera de la empresa, siendo asi el programa posee un seguro
contra cualquier tipo de accidente provocado en la investigacion que cubrird gastos hospitalarios. No habra
repercusiones negativas en el ambito personal o laboral, por el contrario, se pretende que haya una
contribucion en la mejora de la comunicacion entre colaboradores de equipos virtuales dentro de la
organizacion.

Confidencialidad de los datos

Para nosotros es muy importante mantener su privacidad, por lo cual aplicaremos las medidas necesarias
para que nadie conozca su identidad ni tenga acceso a sus datos personales:




o1

1) La informacidén que nos proporcione se identificara con un cédigo junto con su nombre y se guardara en
un lugar seguro donde solo los investigadores mencionados al inicio de este documento tendrdn acceso.
2) Su nombre no serd mencionado en los reportes o publicaciones.

3) El Comité de ética de la investigacidn en seres humanos (CEISH) de la USFQ, podra tener acceso a sus
datos en caso de que surgieran problemas en cuando a la seguridad y confidencialidad de la informacién o
de la ética en el estudio.

Derechos y opciones del participante

Usted puede decidir no participar y si decide no participar solo debe decirselo al investigador principal o a la
persona que le explica este documento. Ademds aunque decida participar puede retirarse del estudio
cuando lo desee, sin que ello afecte los beneficios de los que goza en este momento.

Usted no recibird ninglin pago nitendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

Procedimientos para verificar la comprension de la informacidn incluida en este documento

e (iPuede explicarme cémo va a participar en este estudio?

e iQué hace si estd participando y decide ya no participar?

e (Cuales son los posibles riesgos para usted si decide participar? ¢ Estd de acuerdo con estos riesgos?
e (Qué recibira por participar en este estudio?

e (Hay alguna palabra que no haya entendido y desearia que se le explique?

Informacion de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor envie un correo electrénico a
ccoque@estud.usfg.edu.ec

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. lvan Sisa, Presidente del CEISH-USFQ
USFQ, al siguiente correo electrénico: comitebioetica@usfq.edu.ec




este formulario.

Acepto que se grabe mi entrevista

52

Consentimiento informado

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un lenguaje
claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente para tomar la
decision de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado.
voluntariamente participar en esta investigacion.

Al firmar este formulario, usted acepta voluntariamente participar en esta investigacion. Usted recibe una copia de

Acepto

IMPORTANTE: Para cualquier procedimiento especifico, como fotografias, grabaciones, toma de muestras, almacenamiento de
muestras para uso futuro, renuncia al anonimato, debe incluirse un consentimiento especifico. Por ej:

Si( ) No( ) NAC( )

Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del participante CcC
Nombres y apellidos del testigo: Fecha
Firma /huella del testigo CcC
Nombres y apellidos del investigador: Fecha:
Firma del investigador CC

Negativa del consentimiento

Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del participante CcC
Nombres y apellidos del testigo: Fecha
Firma /huella del testigo CcC
Nombres y apellidos del investigador: Fecha
Firma del investigador CcC

Revocatoria del consentimiento

Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del participante CcC
Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del testigo CcC
Nombres y apellidos del investigador Fecha
Firma del investigador CC
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ANEXO C: CIRCULAR DE CONVOCATORIA "'PARA LOS PARTICIPANTES EN
EL PROGRAMA DE TEAM BUILDING

Estimado/a

Por este medio se recuerda que ha sido seleccionado para formar parte de un programa de
investigacién denominado Team Building que se encuentra enfocado en la mejora de la
comunicacion en equipos virtuales de trabajo el cual fue explicado en la videoconferencia

realizada el dia

Como se explicd anteriormente su participacion es voluntaria, por lo que usted puede retirarse

o discontinuar del proceso en cualquier momento.

Adicional se les recuerda enviar el consentimiento firmado para proceder con su participacion

en este programa.

iContamos con su presencia!

Atentamente

Cinthia Monserate Coque Luna
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ANEXO D: ACTIVIDADES DEL PROGRAMA DE TEAM BUILDING

Desayunos: 9:30-10:30 am

Almuerzos: 13:00-14:00 pm

DIA ACTIVIDAD RESULTADOS
(9:30-10:30 am) Después de
instalarse, los colaboradores se Durante el desayuno podran
reuniran para desayunar y discutir Conocerse mejor y compartir
sobre varios temas, tanto personales | similitudes de varios aspectos
como profesionales; sus gustos, relevantes de todos los miembros.
Viernes intereses, deseos, necesidades, etc. Con la actividad ONE WORD se
(llegada) Asi también se llevard a cabo la conocerd el nivel de conocimiento
actividad denominada ONE WORD | de cada colaborador con respecto
donde los miembros del equipo (3 a la empresa, como la vision y
equipos de 10 miembros) deben misién que son los aspectos
pensar en una palabra que defina a la | importantes que la definen.
organizacion, para esto se otorgara
un minuto, después cada equipo
escogera un miembro que dira su
palabra y el porqué de su eleccion
(Lépez, 2018).
(11:00-13:00) FUNNY BAND: es El equipo podré aplicar el trabajo
Viernes una actividad muy recreativa donde | en conjunto, aumentaran sus
los dos equipos deberén reunirse niveles de creatividad ya que
y componer una cancién y su deberan crear la cancion con letra,
coreografia, el tema sera la ritmo y coreografia, asi también se
comunicacion virtual (Rebiére & pondréa en practica la organizacion
Rebiére, 2006). y la coordinacion con el fin de
explotar sus habilidades y
destrezas.
La comunicacion estara activa
durante toda la actividad por el
tema y su importancia.
(14:30-17:00) Los colaboradores En el paseo por la hacienda los
pueden pasear por la hacienda y colaboradores experimentaran un
relajarse para la siguiente actividad momento de relajacion y
Viernes que se llevara a cabo en la noche. esparcimiento.
(18:00-19:00) Se encendera una Con la fogata podran expresar sus
fogata y se reunira a los tres equipos, | puntos de vista con respecto a sus
cada equipo tendra como tarea tareas en el trabajo y como las
explicar sus experiencias en cada una | llevan a cabo a través de los
de las sedes que se encuentran, sus medios virtuales que manejan
complicaciones, las habilidades que
ponen en préctica y explicar el
progreso de su trabajo a través del
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internet y sus medios virtuales de
comunicacion.

Se llevaran a cabo tres actividades,
las que se desarrollaran en un horario
de 14:00 a 18:00, y se detallan a
continuacion:

(14:00-15:00) LANZAMIENTOS,

Esta actividad permite que cada
equipo se organice de manera
adecuada para evitar el

Sébado es una actividad que se llevaa cabo | rompimiento del globo, la
con globos llenos de agua, cada comunicacion es esencial porque
equipo debera tratar de mantener la | cada integrante deberéa estar
menor cantidad de globos trasmitiendo mensajes que
explotados, haciendo una fila por mejoren el trabajo en equipo y
equipo con un integrante al frente de | planificando estrategias para ganar
la fila, de a poco deberan lanzar los | esta actividad, es divertida y muy
globos y evitar que caigan, se dinamica.
rompan o que el equipo salga mojado
(Carmine, 2005).
(15:00-16:00) APOYATE EN MI, | Es importante tomar en cuenta que
es una actividad donde no es al principio serd complicado tener
necesario hacer equipos, sino mas confianza en su compafiero, sin
bien parejas, en un principio deberdn | embargo esta actividad permite
ser parejas afines, es decir que crear lazos de compafierismo, de
sientan confianza o una relacion de trabajo en equipo y de toma de
compafierismo, surgiran parejas de decisiones, la confianza es
las mismas sedes obviamente, necesaria dentro de una
Sébado después se reorganizaran las parejas | organizacion y en todo contexto,
de acuerdo a la decision del por lo que las relaciones entre los
facilitador, la actividad consiste en trabajadores mejoraran de manera
tener confianza en la persona que va | satisfactoria.
a detener su caida, el participante
debera cerrar los ojos y dejarse caer
hacia atrés en los brazos de su
acompariante (Carmine, 2005).
(16:00-18:00) CIEGO, SORDO Y | Esta actividad permitird que los
Sabado MUDO, esta es una actividad colaboradores apliquen las

sumamente divertida que consiste en
atravesar todo un terreno donde se
encuentran arboles, piedras, e incluso
unos juegos infantiles entre tres
personas atadas de las manos, para
esta actividad habran 10 equipos de 3
integrantes cada uno, lleva dos horas
realizar la actividad por la dificultad,
en donde un integrante estara tapado
los ojos, otro debera usar un pafiuelo
en su boca simulando el no poder
hablar y el tercero esta tapados sus
oidos, de esta manera, sin los tres
sentidos deberan llegar a su meta
(Carmine, 2005).

mejores habilidades y destrezas
para atravesar todo el camino, sin
tropezarse, y en el menor tiempo,
la resolucion de problemas y la
toma de decisiones seran los
resultados dentro de esta
actividad, asi como el
comparierismo y trabajo en
equipo.
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Domingo
(Culminacién
del programa)

Feedback de todas las actividades
realizadas durante el viaje,
compartiran sus experiencias,
percepciones y resultados con
respecto a su inicio en el programa y
como terminan después de estos tres
dias llenos de aventura, los
aprendizajes obtenidos, y sus
cambios de mejora.

Los miembros del equipo podran
expresar sus disconformidades y
sus gustos, de esta manera podran
mejorar las relaciones de
comparierismo en el trabajo en
equipo y consecuentemente su
comunicacion sera mas fluida y
eficaz.







