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RESUMEN

El propésito de esta investigacién fue establecer la relacién entre grupos/ equipos de trabajo y el cambio organizacional en funcionarios de
una empresa comercializadora de Bogota, D.C. Para ello se aplic6 el cuestionario de evaluacién de equipos de trabajo y el instrumento de
medicién del cambio (IMC) a 40 participantes, la metodologia propuesta para esta investigacién es de cardcter correlacional, de manera
que pretende la cuantificacién y medicién de las variables de trabajo para calcular el indice de correlacién entre ellas y determinar el grado
de relacién y posible influencia entre las variables. A partir de los resultados obtenidos en el instrumento IMC se muestra un bajo nivel de
obstaculizacién al cambio. Ademds, se evidencié correlacién significativa entre las variables participacién-eficacia organizativa, cultura de
cambio-responsabilidad, nivel grupal-eficacia de resultados; determinando que existen factores obstaculizadores o facilitadores del cambio
que se relacionan con el trabajo en equipo.
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RELATIONSHIP BETWEEN GROUPS / TEAMS OF WORK AND ORGANIZATIONAL CHANGE IN A
COMMERCIAL COMPANY IN BOGOTA CITY

ABSTRACT
The purpose of this research was to establish the relationship between groups / teams and organizational change with workers in a marketing
company in Bogota, D.C. It was used a questionnaire for team work assessment and the instrument for change measurement (IMC). The
methodology for this research was correlational designed with the purpose of quantify and measure variables at work and to calculate the
index of correlation between them. From results it was obtained a low level of hindrance to change. Also it was found a significant correlation
between participation-organizational efficacy, change culture-responsibility and group-level efficacy with the team work instrument. In con-

clusion there are obstacles and facilitators of change related to team work.

Keywords: work teams, organizational change, resistance to organizational change.
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INTRODUCCION

El trabajo en equipo como concepto, ha sido ma-
teria de estudio desde mdltiples perspectivas, asi como
sus caracteristicas, aspectos, tipos, formacién, técnicas,
ventajas y fallas entre otros. De acuerdo con lo anterior,
es pertinente mencionar que, en algunos casos, los tér-
minos grupo y trabajo en equipo se han tomado como si
fueran diferentes pero en este estudio se tomaran como
conceptos sinénimos.

En ocasiones, los individuos utilizan los grupos
para lograr fines personales o para protegerse mutua-
mente, normalmente estos grupos tienen a su cargo la
realizacién de proyectos especificos y son varias las for-
mas, configuraciones y modos de accién que los mis-
mos despliegan. De hecho y, dependiendo de la natu-
raleza de sus labores, en lugar de hablar de grupos de
trabajo, en ocasiones se habla por ejemplo, de misiones
especiales y comandos, entre otras acepciones (Londo-
fio, 2005).

De acuerdo con lo anterior y en concordancia con
este estudio se define el trabajo en equipo segiin Ahuma-
da (2004), como:

“Una comunidad de personas que comparten sig-
nificados y una(s) metas(s) comun(es), cuyas acciones
son interdependientes y situadas socio histéricamente,
y en donde el sentido de pertenencia viene dado por la
amistad, la lealtad, el amor, la responsabilidad y la con-
fianza que los miembros sienten de forma reciproca”.
(p. 80).

Asi mismo Salanova, Prieto y Peiro (2002) definen
el trabajo en equipo como unidades colectivas orientadas
a la tarea compuesta por pequefios nimeros de miem-
bros organizados que interacttian entre si para conseguir
metas grupales.

Se ha planteado que para que una empresa u or-
ganizacién obtenga resultados de trabajo satisfactorios,
debe lograrse el esfuerzo conjunto y coordinado entre
més de dos personas. Al respecto, se plantea que, trabajar
unidos significa trabajo en grupo pero cuando se trabaja
por separado, pero en funcién de un mismo objetivo, se
hace trabajo de grupo; el trabajo colectivo se considera
como algo inevitable o incluso, un mal necesario, El tra-
bajo colectivo se ve como una oportunidad y se disfruta
(Mendoza & Flores 2006).

Asi mismo, los grupos o equipos de trabajo, pre-
sentan caracteristicas propias, tales como: objetivos en
comtn, liderazgo fuerte e individualizado, liderazgo
compartido y responsabilidad, tanto individual como co-
lectiva (Gémez, Mujica & Rodriguez, 2003). Los autores
sefalan que en importante mencionar cinco etapas de la
formacién de los equipos de trabajo, las cuales permiten
su consolidacién: formacién, formacién de subgrupos, conflic-
tos y confrontacién, diferenciacidn, realizacion y responsabilidad
compartida, lo cual es culminante del proceso.

Franco y Reyes (2003), consideran que el desem-
pefio de un equipo debe medirse en tres dimensiones: a)
la productividad la cual tiene que ver con la forma como se
satisfacen las expectativas del cliente, b) la satisfaccidn, es
decir, la manera como los integrantes se sienten bien con
los logros alcanzados, la forma de realizar el trabajo y el
orgullo de pertenecer al grupo y ¢) el crecimiento personal,
entendido éste como el aprendizaje y desarrollo que lo-
gran los integrantes al trabajar unidos.

Es importante que dentro de un equipo de traba-
jo exista un lider capaz de dirigir a los miembros y co-
ordinar, en conjunto con los mismos, las actividades del
equipo, exitosamente, incluyendo la participacién efectiva
de todos, la realizacién de tareas compartidas y todas las
condiciones que se mencionaron anteriormente. Una de
las funciones del lider se da cuando el jefe de equipo esta
a cargo de la direccién de las relaciones de grupo de pre-
sién y debe asegurar que los intereses de equipo sean re-
presentados eficazmente (Emilio, Mora & Martin, 2004).

Otro de los aspectos relevantes que se deben men-
cionar dentro del estudio de los equipos de trabajo son
las ventajas esenciales que presentan, tanto para los in-
dividuos como para las organizaciones, por ejemplo para
los individuos: se trabaja con menos tension, se comparte
la responsabilidad, es mds gratificante, se comparten los
premios y reconocimientos y se experimenta la sensacién
de un trabajo bien hecho (Gémez, Mujica & Rodriguez,
2003).

Para las organizaciones las ventajas son: el aumento
de la calidad del trabajo, el fortalecimiento del espiritu
colectivo y el compromiso con la organizacién; se reducen
los tiempos en las investigaciones, se disminuyen los gas-
tos institucionales, se comprenden mejor las decisiones,
son mas diversos los puntos de vista, ademads, hay una ma-

yor aceptacién de las soluciones tomadas (Klaus, 1990).
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Las organizaciones adoptan una arquitectura flexi-
ble en la cual. los equipos constituyen los principales ni-
cleos de aprendizaje, con una elevada competencia para
llevar a cabo cinco actividades principales: a) solucién
sistemdticas de problemas, b) experimentacién de nue-
vos enfoques, ¢) evidencia de la historia de aprendizaje,
d) aprendizaje a partir de la practica de otros y e) trans-
ferencia de la informacién a través de los equipos. De
esta manera los agentes principales de la organizacién y el
personal en general, perciban de alguna manera, un cam-
bio dentro de los procesos de la empresa, los cuales van
a favorecer, tanto a los individuos como a la organizacién
(Fainstein, 2003).

En conclusion, las contribuciones que logra el
trabajo en equipo para la organizacién, son muchas,
como se evidencié anteriormente, ya que se logra me-
jorar el servicio que ofrece la organizacién, debido a
que sus empleados poseen mejores herramientas o
estrategias, adquiridas, gracias a un buen nivel de co-
municacién dentro del grupo, lo cual se manifiesta en
el mayor conocimiento sobre las actividades que los
miembros deben realizar.

Por otro lado, es necesario evidenciar que el traba-
jo en equipo presenta también una serie de desventajas,
que, segin Gémez, Mujica y Rodriguez (2003) pueden
verse en decisiones prematuras que toman cuando la
primera opinién del equipo recibe apoyo suficiente y se
acepta, sin valorar otras posibilidades; el dominio perso-
nal, el cual puede representar un freno para los miem-
bros, atn cuando éstos presenten mejores capacidades
para resolver los problemas y formas contrarias que se
dan, cuando el equipo propone soluciones a un proble-
ma. En esta medida, los miembros pueden considerar y
defender su solucién desde el punto de vista de ganar o
perder, en lugar de juzgar objetivamente, la pertinencia
de cada alternativa.

Segiin  Robbins (2004), existen otros factores
como el consumo de tiempo, ya que se necesita mucho
para crear un equipo; otro aspecto es la interaccién que
se da entre las personas y la responsabilidad, que se pue-
de tornar ambigua, puesto que se comparte en diferentes
tareas, y ésto puede generar algiin grado de contflicto y
mds, si las personas no tiene buenos canales de comuni-
cacién y no hay una clara percepcion de las habilidades y

destrezas de los compaferos.

Dentro de los trabajos de investigacién que se
consultaron para abordar la tematica de trabajo en
equipo, se encontraron aspectos relevantes que permi-
tieron evidenciar la relacién que existe entre la variable
mencionada anteriormente y el comportamiento de los
individuos en un contexto laboral. En relacién con ésto
se establecié que algunas variables influyen de manera
directa en el desempefio y las conductas de los trabaja-
dores; una de éstas, es el cambio en las organizaciones,
lo cual se abordara, de manera especifica, dentro de
esta investigacion.

En las revisiones teéricas que se han realizado so-
bre el cambio organizacional, se ha encontrado que las
empresas son sistemas dindmicos que estin cambiando
constantemente; por eso, es necesario conocer muy bien
en qué consiste, qué factores influyen en éste y la manera
més apropiada de guiarlo en la organizacién. En cuan-
to al cambio como tal, existen una serie de factores que
llevan a que una innovacién sea adoptada por el merca-
do, como presentar una ventaja econémica demostrable,
desarrollar un ecosistema, tener intereses colindantes y
vencer las resistencias internas en él. En muchos casos,
la incorporacién de nuevas aplicaciones, implica que las
personas modifiquen sus hébitos de trabajo y adopten
nuevas maneras de hacer (Sieber, 2006).

Segin Malott (2001), el cambio organizacional es
un estado constante de alteracién, variacién o modifi-
cacién, el cual ocurre en el entorno del trabajo. Este es
un aspecto esencial de la creatividad e innovacién de las
organizaciones actuales.

Asi el cambio organizacional es visto como la capa-
cidad de adaptacién de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o
externo (Armenakis & Bedeian, 1999).

Con lo anterior se puede resaltar que el cambio
organizacional es una variable que tiene como base la va-
riacién, la modificacién, la creatividad, la innovacién la
transformacion, la cual impacta de manera directa sobre
una organizacién y un ambiente en el cual se desenvuelve
y al cual ofrece diferentes clases de servicios.

Los focos de accién del cambio organizacional
son: a) infraestructura, b) la estructura formal de la or-
ganizacioén, ¢) la tecnologia, d) en los procesos, e) en los
productos y servicios; f) en la cultura organizacional; y g)

en el comportamiento humano (Acosta, 2002).
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Por otra parte, es valioso resaltar que existen di-
versas formas de interpretar el cambio que se da en una
organizacién, Novoa (2000), propone una clasificaciéon
en seis dimensiones o formas de entender el cambio: a)
cambios dentro del sistema, al sistema y de sistema, b)
carencia de oportunidad, ¢) adaptacién-transformacién,
d) estructuras-fluidos, e) continuidad-discontinuidad y
f) pensamiento lineal sistémico.

Desde cualquiera de los modelos enunciados an-
teriormente, este proceso de cambio se da a partir de
una serie de causas que inﬂuyen para que una organiza-
cién llegue a adoptar el cambio; existen varias razones
que sustentan estos cambios y por las cuales las empresas
deben implementar nuevos procedimientos que pueden
ser, la globalizacién del mundo, la apertura del pais a
mercados internacionales, los desarrollos tecnolégicos y
el surgimiento del conocimiento como fuente de ventaja
competitiva, ya que pueden verse amenazadas su eficien-
cia y su estabilidad (King, 2003; Price & Chahal, 2006).

En el estudio realizado por Osman — Gani y Ja-
cobs (2005), se investigaron las pricticas de desarrollo
del recurso humano en las organizaciones de Singapur
donde las companias estan respondiendo continuamen-
te a cambios rdpidos en la tecnologia para ser mas com-
petitivos. Se seleccionaron 908 companias al azar, de
cinco sectores econémicos (comunicacién, financiero,
transporte, finanzas y comercio). Se realizé una encuesta
tipo likert, dirigida a los directores de recursos humanos
de las companias, la cual fue enviada por correo. Los
resultados se presentan, respondiendo a las preguntas
de investigacién del estudio: a) ¢Cudl es el impacto de
la tecnologia de cambio en el recurso humano en el de-
sarrollo de las pricticas de las compaiifas en Singapur?
Los resultados mostraron que el entrenamiento estd de
acuerdo con el cambio tecnolégico. También se muestra
que la mayoria de las compaiias, durante el periodo de
cambio, utilizé consultores externos y vendedores es-
pecializados para el desarrollo del recurso humano; b)
{Cual es la naturaleza de la resistencia al cambio tec-
nolégico experimentado por las compaiifas de Singa-
pur? Los resultados mas frecuentes mostraron que las
actitudes psicolégicas y emocionales fueron del tipo de
resistencia al introducir nuevas tecnologfas. Algunas de
las estrategias utilizadas con el recurso humano, para

reducir la resistencia al cambio, fueron entre otras, co-

municacién, educacién y participacion del empleado;
y ¢) ¢Cudl es la naturaleza de las diferencias entre las
compaiifas de los distintos sectores, utilizando estrate-
gias de la direccién de recursos humanos para responder
al cambio tecnolégico? Se encontraron diferencias sig-
nificativas entre las compaiiias de transporte y sectores
de comunicacién, en lo que se refiere al modo de entre-
namiento. No se encontraron diferencias significativas
en los sectores comerciales. Teniendo en cuenta estos
resultados los autores concluyen que, el entrenamiento
de las personas es importante para asumir un cambio
tecnoldgico, sin embargo, los programas de trabajo, las
fechas tope para las entregas y la poca mano de obra,
limita el uso de los programas de entrenamiento, por lo
que las compaiiias consideran la contratacién de obreros
aproximadamente por un periodo de seis meses para el
trabajo que requieren en ese momento, lo anterior se
produce porque esos obreros no necesitan que se en-
trenen porque puedan tomar tareas simples y para las
compaiifas es relativamente mds rentable.

Por su parte Furnham (2001), afirma que las reac-
ciones mas frecuentes al cambio son: desercién, resisten-
cia activa, oposicion, resignacion, aceptaciéon con reserva
y apoyo activo. Asi, la resistencia puede adoptar varias for-
mas; légica, si se basa en un desacuerdo con datos o existe
una inconsistencia con un andlisis racional; psicolégica, si
se basa en sentimientos, emociones y actitudes, o sociol6-
gica, si estd relacionado con amenazas a los intereses, nor-
mas y valores de un grupo. Al respecto Hellriegel, Slocum
y Woodman (1999), plantean que la resistencia puede ser
abierta (huelgas, disminucién de la productividad, alte-
racién de la calidad o sabotaje) o encubierta (demoras,
ausentismo, solicitudes de traslados, incremento de acci-
dentes de trabajo y baja participacién).

De esta manera, el cambio organizacional, que tie-
ne como meta el cambio de la estructura organizacional,
por lo general, se produce en el marco de una planifica-
cién estratégica ya que ésta va a establecer el horizonte
hacia donde se quiere ir, a través de: la visién, los valores,
las estrategias y los objetivos. Asi, el cambio al interior de
una organizacién debe ser planeado, con visién de largo
plazo, con una transformacién del ambiente organizacio-
nal y dirigido a mejorar la calidad de vida de todas las
personas que se encuentran dentro de su entorno. (Ro-

driguez, Peteiro & Rodriguez, 2007).
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De acuerdo con Yaber, Malott y Valeriano (1998),
las organizaciones cambian para desarrollar nuevos pro-
ductos y servicios, por varias razones, entre otras, las
nuevas tendencias administrativas, por presiones del en-
torno desempefio y competencia, por problemas finan-
cieros, por acomodamiento en mercado, como respuesta
a las alianzas estratégicas, a los riesgos, las licencias o por
los desastres naturales.

Todo el proceso de cambio no tendria lugar si no
existe una actitud de cambio y una disposicién para que
esta actitud y los procesos conexos se socialicen. En esta
etapa puede presentarse un choque de fuerzas que pue-
den impulsar u obstaculizar dicho proceso. Es alli en don-
de se logra ubicar la resistencia al cambio, como aquella
fuerza que aparece de forma natural y que se opone a la
introduccién de cambios en las organizaciones (Acosta,
2002). No necesariamente es negativo, pues permite de-
batir sobre la pertinencia de los planes de cambio.

El estudio realizado por Neiva, Ross y Torres de
Paz (2004), tuvo como objetivo construir y validar una
escala de actitudes frente al cambio organizacional, para
lo cual investigaron las actitudes ante el cambio en la or-
ganizacién de 409 trabajadores de dos organizaciones
brasilefias. Los resultados en las dos organizaciones evi-
dencian actitudes de aceptacién y de temor al cambio
organizacional con intensidad similar. En menor grado,
aparecen actitudes de cinismo ante cambio. En los ana-
lisis se observan patrones de actitudes conflictivas y con-
sistentes ante el cambio. Esto genera una discusion sobre
su funcién en los procesos de cambio.

Hosking y Anderson (1992), sefialan que la resis-
tencia al cambio organizacional es una face comtn en los
procesos de cambio planificado. Son pocos los autores
que sostienen que la resistencia al cambio es una con-
ducta racional y justificada de respuesta, probablemente
debido a la orientacién de tipo administrativo-directiva
de la mayor parte de los documentos abordados, cuyo
objeto era explicar cémo vencer la resistencia al cambio.

De acuerdo con King (2003) se han identificado
cuatro teorias principales sobre la resistencia: a) la re-
sistencia como respuesta inevitable del comportamien-
to, b) la resistencia como insurreccién y lucha de cla-
ses de tipo politico, c) la resistencia como contrapeso
constructivo y d) la resistencia como reestructuracion

cognitiva y cultural.

La capacidad de anticipacién y adaptacién al cam-
bio estdn intimamente ligadas al talento para la innova-
cién de las organizaciones; de tal forma que las compa-
fifas deben ser capaces de reaccionar con gran rapidez
para satisfacer las necesidades de un mercado que plan-
tea demandas inusuales e inesperadas (Tissen, Andriessin
& Deprez, 2000; citados por Mufios, Aguado & Lucia,
2003). Entonces, es posible afirmar que el cambio es un
estado deseable de las organizaciones, asociado con su
supervivencia y, en las mas desarrolladas, un mecanismo
de innovacién y anticipacién a los problemas que enfren-
tan otros.

Al respecto Eugere (2006), presenta un modelo
de trabajo en equipo como estrategia para el cambio.
En TSP (Transmisiones TSP S.A), la base del modelo
es el fortalecimiento de la cultura organizacional con el
valor del trabajo en equipo, como elemento primordial,
en todo el proceso de cambio. El punto de partida es
la integracién de pequefios negocios organizados por la
secuencia de manufactura del producto. Estas unida-
des de negocio se integraron por equipos multidiscipli-
narios enfocados a un mismo objetivo, sin importar el
departamento al que pertenecen. Este cambio modifica
la estructura de la organizacién; de un organigrama tra-
dicional pasa a una organizacién matricial, en la cual
es necesario modificar roles y responsabilidades, todos
éstos encaminados al trabajo en equipo.

Por otra parte, Weldon, Jehn y Pradhan (1991),
realizaron una investigaciéon que pretendia encontrar
la relacién entre los procesos que median las ejecu-
ciones de un grupo, en proceso de capacitacién y un
grupo experto. La investigacion se llevé a cabo en una
empresa de Estados Unidos y se realizd, basicamente,
mediante la grabacién de 40 grupos de trabajo, mien-
tras realizaban sus labores y entrevistas a informan-
tes. Se concluy6 que, uno de los procesos que median
las relaciones entre estos dos grupos de trabajo, es
el cambio por el cual estaba pasando la empresa, a
nivel de sus canales de comunicacién, ya que venfan
siendo deficientes y, a medida que se iba realizando la
implementacién de nuevas estrategias, se iban viendo
afectadas las ejecuciones de los grupos. Otro de los
procesos que median las ejecuciones de los grupos es
la instruccién dada, en cuanto al procedimiento que

deben llevar a cabo para realizar la produccién, es de-
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cir, si ésta se valora diariamente, mensualmente o al

final de toda la produccién.

Teniendo en cuenta las anteriores revisiones con-
ceptuales, se concluye que esta investigacién aporta, en
gran medida, al campo de la psicologia organizacional,
debido a que en el medio laboral colombiano no se en-
cuentran suficientes estudios que evidencien la relacién
entre los equipos de trabajo y el cambio organizacio-
nal. Los resultados de la investigacién de Rivera (2002),
muestran que las variables, cambio organizacional y tra-
bajo en equipo, han sido consideradas pocas veces en
conjunto y, por tanto, no hay evidencia suficiente que
permita explicar las posibles relaciones entre éstas. El
autor concluye que la resistencia, tanto a nivel individual
como colectivo es uno de los posibles factores que inci-
den en el trabajo en equipo; pero no hay evidencia que
explique el papel de esa resistencia a nivel grupal.

A partir de los anteriores planteamientos, se for-
mula el siguiente problema: Zcudl es la relacién entre
grupos/equipos de trabajo y cambio organizacional en los
empleados de una empresa de Bogota? A partir de esta
formulacién se definié como objetivo general: establecer si
se presenta relacion entre grupos/ equipos de trabajo y cambio or-
ganizacional en funcionarios de una empresa de Bogotd. Como
objetivos especificos se propusieron:

a.  Describir los grupos/equipos de trabajo mediante la
aplicacién del cuestionario de evaluacién de equipos
de trabajo de los funcionarios de una empresa de Bo-
gotd.

b.  Describir el cambio organizacional en los funciona-
rios de una empresa de Bogotd mediante la aplica-
cién del instrumento de medicién del cambio (IMC)

c.  Evaluar la relacién entre grupos/equipos de trabajo
y el cambio organizacional.

d. Definir las variables

Para esta investigacion, se definié como variable
predictora, el equipo trabajo, compuesto por un pequefio
nimero de miembros organizados, que interactdan entre
si y con su ambiente, en la accién de unidades colec-
tivas orientadas a la tarea para conseguir metas grupa-
les. (Salanova, Prieto & Peiro, 2002). Fue evaluada por
auto reporte a través del cuestionario de evaluacién de
equipos de trabajo que segin Ahumada (2004) se basa
“en los trabajos de Campbell (1977), Sanchez (1992) y
Ahumada (1988). Adaptado del cuestionario Aprendo de

Ahumada, Prudant y Fernandez Rios (1998)” pag. 130.
El indice de confiabilidad de la escala es de .928.

La variable criterio en esta investigacion es el cam-
bio, definido, segtin Armenakis y Bedeian (1999), como la
capacidad de adaptacién de las organizaciones a las diferen-
tes transformaciones que sufre el medio ambiente interno o
externo. Esta es una variable cuantitativa intervalar, evaluada
por auto reporte en términos de ocurrencia y frecuencia de

las conductas a través del cuestionario de medicién del cam-
bio (IMC). La confiabilidad de la prueba es de 0.84.

METODO

DISENO

Se utilizé un disefio de tipo transversal correlacio-
nal, ya que se pretende la cuantificacién y medicién de
las variables de trabajo, para calcular el indice de corre-
lacién entre ellas y determinar el grado de relacién entre
las variables, en un momento de tiempo determinado
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2003). El uso de este
disefio se justifica porque se busca establecer la relacién
entre las variables sin que sea necesario establecer un gra-

do de causalidad entre ellas.

PARTICIPANTES

Los participantes fueron 40 funcionarios volunta-
rios de una empresa comercializadora de Bogotd, hom-
bres y mujeres de los diferentes departamentos y éreas,
estos fueron seleccionados a partir de un muestreo alea-

torio que cumplia con las caracteristicas del estudio.

INSTRUMENTOS

Para medir el cambio organizacional se utilizé el
instrumento de medicién del cambio (IMC) disefado
para tal fin, por Garcia, Bravo y Rubio (2007) que tiene
55 items distribuidos en 12 variables, en los 3 niveles
identificados por King (2003), de la siguiente forma: a)
nivel individual: adaptabilidad (1, 2, 3, 4, 5, 6), liderazgo
(7, 8,9, 10, 11, 12) y capacidad de innovacién (13, 14,
15, 16) ; b) nivel grupal: participacién (integracién) (17,
18,19, 20, 21), comunicacion (22, 23, 24, 25, 26) y tra-
bajo en equipo (27, 28, 29, 30) y, ¢) nivel organizacional:
aceptacion activa (31, 32, 33, 34, 35), aceptacion pasiva
(36, 37, 38), resistencia activa (39, 40, 41, 42, 43), re-
sistencia pasiva (44, 45, 46, 47, 48), conocimiento de la
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organizacién (49, 50, 51, 52) y cultura de cambio (53,
54). La confiabilidad de la prueba es de 0.84

Como instrumento para medir equipos de trabajo, se
utiliz6 el cuestionario de evaluacién de equipos de trabajo,
que consta de 79 preguntas distribuidas en 18 subgrupos
de la siguiente forma: a) responsabilidad (1A, 1B, 1C, 1E,
24 2B, 3B, 3C); b) confianza (3 A, 3B, 3C, 3D, 4%, 4B, 4C,
4D, 5%, 5B, 5D, 5E); c) sentido (6A, 6B, 6C, 6D, 7A, 7B,
7C,7D, 8A, 8B, 8C, 8D); d) competencia (9 A, 9B, 9C, 9d,
10 A, 10B, 10C, 10 D, 11 A, 11B, 11C, 11D, 12 A,12B,
12C, 12D); e) eficacia social (13E, 14 A, 14B, 14D,14E,15
A, 15E, 16C, 17C); f) eficacia organizativa: (14C, 15B, 15C,
15D, 15F, 16A, 16B, 16D, 17A, 17B); eficacia de resultados
(13 A, 13B, 13C, 13D, 15G, 18 A, 18B, 18C, 18D, 18E).
La confiabilidad de la prueba es de 0.928

PROCEDIMIENTO

Fase 1: se realizé el contacto con los directivos de una
empresa comercializadora de Bogota, a los cuales se les pre-
sent6 la propuesta, con el objetivo de conseguir autorizacién
para acceder al personal que participaria en el estudio.

Fase 2: se plane6 la logistica con los directivos de la
empresa para la aplicacién de los cuestionarios, de tal mane-
ra que los empleados fueran citados a una hora, fecha y lugar
especificos para la aplicacién colectiva de los instrumentos.

Fase 3: se organizaron cuatro grupos de 10 perso-
nas, los cuales trabajaron durante 30 minutos. Se dieron
las instrucciones de diligenciamiento de los instrumentos
y se obtuvieron los datos de cada uno de los participantes.

Fase 4: se realiz6 el andlisis de los resultados y lue-

go se presenté el informe final.

ASPECTOS ETICOS

Segin los lineamientos de la resolucién No 008430
de 1993, por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacién en salud, la
presente investigacion tuvo en cuenta, aspectos como los
mencionados el articulo 6 del capitulo II, respecto al con-
sentimiento informado, para el cual se conté con la auto-
rizacién de la empresa para llevar a cabo la investigacién, y
con la aprobacién del proyecto por parte de la institucién
investigadora, que para el caso, es la Universidad Catélica de
Colombia. En relacién con el anonimato, mencionado en el
articulo 8 del capitulo II, en el desarrollo de la investigacion,
se protegi6 la privacidad de los participantes, los cuales seran
identificados solamente cuando el estudio lo requiera. Se ha
considerado, segtn el articulo 11 del capitulo II, que el pre-
sente estudio es una investigacion sin riesgo, debido a que no
se realiza ninguna intervencién o modificacién intencionada
en las variables bioldgicas, fisiologicas, sicolégicas o sociales

de los individuos que participaron en el estudio.
RESULTADOS

Para realizar la evaluacién del cambio organiza-
cional y los equipos de trabajo, se empleé el Instru-
mento de Medicién del Cambio Organizacional (IMC)
y el Cuestionario de Equipos de Trabajo con una mues-
tra de 40 trabajadores de una empresa comercializadora
de Bogotd, con las siguientes caracteristicas sociodemo-
gréficas.

En la tabla 1, se observa que en la variable género,

predomina el factor masculino con un 55% del total de

Tabla 1. Caracterizacién de la poblacién en cuanto a género, escolaridad, edad y estado civil.

VARIABLES
Masculino
GENERO :
Femenino
EDAD
Soltero
ESTADO CIVIL Casado

Unién libre
Separado/ Divorciado
Bachillerato
NIVEL EDUCATIVO , .
Técnico

Profesional

FRECUENCIA PORCENTAJE
22 55%
18 45%

18-52

25 62.5%

17.5%
3 7.5%

10%
8 20%
10 25%
22 55%
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la muestra; en cuanto a la edad, se concentra en el rango
comprendido entre los 18 y los 52 anos y, en cuanto a
estado civil, el 62.5% de la poblacién es soltera; de igual
manera, el 55% de las personas tienen formacion a nivel

profesional.

Tabla 2. Resultados evaluacién de equipos de trabajo

Variable
Responsabilidad
Confianza

Sentido

Competencia

Eficacia Social

Eficacia Organizacional

Eficacia de Resultados

En la tabla 3, se muestran los resultados obtenidos
por los trabajadores de la comercializadora, con relacién

al instrumento de medicién de cambio organizacional

De acuerdo con los resultados arrojados por el
cuestionario de evaluacién de equipos de trabajo, se evi-
dencia que los trabajadores de la comercializadora se ubi-
can en un nivel medio de trabajo en equipo, para cada uno

de los subfactores que aborda el instrumento (tabla 2).

Percentil Nivel
43-58 Medio
51-70 Medio
49-69 Medio
67-86 Medio
36-54 Medio
41-59 Medio
39-57 Medio

(IMC); se evidencia que los participantes se ubican en
general, en un nivel bajo de conductas que obstaculicen

el cambio organizacional.

Tabla 3. Resultados instrumento de medicién de cambio organizacional

Variable

Adaptabilidad

Liderazgo

Capacidad de Innovacién
Participacién
Comunicacién

Trabajo en Equipo
Aceptacién Activa
Aceptacion Pasiva
Resistencia Activa
Resistencia Pasiva
Conocimiento de la Organizacién

Cultura de Cambio

En la tabla 4 se presenta la correlacién entre
las variables, trabajo en equipo y cambio organizacio-
nal. Se evidencia correlacién significativa entre sus
subfactores; en cuanto a participacién y eficacia or-
ganizativa se ve un nivel de correlacién de (Rho =

Percentil Niveles
13 Bajo
12 Bajo
8 Bajo
1 Bajo
10 Bajo
5 Bajo
12 Bajo
5 Bajo
5 Bajo
6 Bajo
8 Bajo
3 Bajo

,454 p <0.003), otra de las variables significativas son
cultura de cambio y responsabilidad (Rho= ,436 p<
0,005) y otra correlacién significativa fue entre ni-
vel grupal y eficacia de resultados. (Rho= ,488 p<
0,001).
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Tabla 4. Correlaciones significativas entre las variables de estudio

Variables Correlacién Nivel de significancia
Liderazgo-Eficacia Organizativa ,321(%) 0,044
Participacién-Eficacia Organizativa , 454 (%) 0,003
Trabajo en Equipo-Eficacia Social ,355(%) 0,027
Trabajo en Equipo-Eficacia Organizativa ,341(%) 0,031
Cultura de Cambio-Responsabilidad ,A436(%) 0,005
Cultura de Cambio- Eficacia de Resultados ,346(%) 0,029
Nivel Grupal-Eficacia Social ,391(%) 0,014
Nivel Grupal-Eficacia de Resultados ,488 (%) 0,001
Nivel Grupal- Total Trabajo en Equipo ,346(%) 0,033
Total IMC-Eficacia Organizativa 413 (%) 0,008

* La correlacion es significativa a un p < 0.05 (bilateral).

e La correlacion es significativa a un p < 0.01 (bilateral).

DISCUSION

En los resultados obtenidos con respecto a la eva-
luacién de los equipos de trabajo dentro de la comercia-
lizadora, se encontré que, en general, los subfactores se
ubicaron en un nivel medio, entendido como la acepta-
cién del buen funcionamiento y desempefio de los equi-
pos, pero con presencia de factores que podrian alterar la
gestion y desempeifio de los mismos; es decir, existe una
percepcion aceptable, pero que podria ser mejor en la
medida que se realizara un diagnostico de los elementos
que, internamente, estin afectando el funcionamiento
adecuado de los grupos.

Londoifio (2005), sefiala que los equipos de tra-
bajo son una alternativa de ordenamiento que rompe
con las estructuras tradicionales y predefinidas, usual-
mente de tipo funcional, de las organizaciones. Es decir,
los equipos estin compuestos por individuos que tiene
intereses en comun y comparten ciertas normas acerca
de algo en particular y estin conformadas por miembros
cuyos roles se entrecruzan.

Algunos de los elementos de la evaluacién del ins-
trumento de equipos de trabajo, que no arrojaron una
evaluacién tan positiva, fueron las subvaribles de la res-
ponsabilidad y del sentido, es decir, el primero, referi-
do al grado de compromiso con el grupo y el segundo,

al sentido de pertenencia que tengan los miembros del

grupo con el mismo, expresado en objetivos en comtn
y metas Compartidas entre otras. Al respecto, Fainstein
(2003), realiz6 una investigacién en la cual se estudi6 el
proceso de identificacién de 282 trabajadores represen-
tantes de un importante Yy umeroso grupo profesional
de una organizacién universitaria con el fin de averiguar
si ese proceso genera una identidad con la organizacién
en su conjunto, o se limita al grupo profesional. Los re-
sultados muestran la existencia de una fuerte rivalidad
con otro grupo profesional de la misma organizacién,
que se evidencia en la nitidez y diferenciacién de los pro-
totipos grupales, lo que descarta la posible identificacién
organizacional propiamente dicha.

De acuerdo con lo anterior, es importante men-
cionar que en la comercializadora no se evidencia que
los individuos se relacionen en un contexto diferente al
laboral, lo cual les impide una mayor integracién y cono-
cimiento entre si, situacién que se refleja al momento de
trabajar en equipo y que debilita sus relaciones.

Por otra parte, Cantisano y Dominguez (2006),
realizaron un estudio con 336 empleados de diferentes
empresas, en donde se exploré la relacién entre la iden-
tificacién organizacional, las conductas de ciudadania y
la iniciativa personal, factores clave, asociados a variables
de comportamiento en cada uno de los miembros que se
encuentran en los grupos de trabajo; se hall6 una eviden-

cia clara de que las personas tienden a tener una saliencia
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fuerte a nivel individual, lo cual no les permite ejercer, de
manera satisfactoria, ciertas tareas que se deben desarro-
llar de manera grupal e integral.

De acuerdo con lo anterior, es posible que en
la comercializadora se presente una falta de saliencia de
identidad social, lo cual no permite ejercer actividades
con fines satisfactorios. La ausencia de responsabilidad
se refleja en la poca cohesioén grupal, la cual puede estar
ligada directamente con la falta de identidad social u or-
ganizacional y la falta de compromiso o sentido de perte-
nencia de los colaboradores, afectando asf las relaciones
dentro de los grupos, entre los grupos y el logro de los
objetivos propuestos por el equipo de trabajo.

Es de gran importancia rescatar que, dentro de
un contexto organizacional, las adecuadas relaciones in-
terpersonales y los buenos canales de comunicacién son
fundamentales para la buena ejecucién de las diferentes
funciones adquiridas en los equipos de trabajo. Y aunque
el factor de interaccién social fuera del contexto laboral
es un facilitador y es importante para las integraciones y
el fortalecimiento de las relaciones entre los miembros
de trabajo, no significa que su ausencia pueda propiciar
necesariamente inconvenientes en la ejecucién de fun-
ciones, dentro de las tareas organizacionales. Muchas
de las personas no consideran vital el compartir con sus
companeros de trabajo, debido a diferentes eventos o
factores; en algunos casos las personas tienen otras com-
petencias que se ligan directamente con la ejecucién de
sus objetivos, porque sencillamente, sienten agrado por
lo que hacen y con su trabajo. No es necesario llegar a
un grado de integracién, en todos los contextos, con los
companeros para que los resultados de sus tareas sean
satisfactorios.

De acuerdo con lo encontrado en el estudio de
Fainstein (2003), se pueden abordar varios aspectos
importantes. En algunas organizaciones se ejecutan ta-
reas con un equipo de trabajo que permita tener varias
perspectivas y asi proponerse un objetivo mds comple—
to y proyectarse con una vision mas amplia. Lo que en
muchas ocasiones no se tiene en cuenta, es que los in-
tegrantes de estas organizaciones no tienen el adecua-
do proceso de identidad con su empresa, por lo cual
se evidencia una falta de interés o, en el caso contrario,
es tanto el grado de identidad, que las personas suelen

tener rivalidades para poder sobresalir y figurar en la je-

rarquia dentro de la organizacién; es lo que se conoce
como competitividad por objetivos: las personas ya no
ejecutan sus acciones como equipo sino como indivi-
duos, con intereses propios.

Por otra parte, los resultados arrojados por los
participantes en el IMC evidencian que se presenta baja
resistencia al cambio en los trabajadores de la comer-
cializadora. Es de resaltar que el 18% de la poblacién
manifiesta un grado de resistencia activa un 19 % de la
poblacién manifiesta resistencia pasiva y aunque es un
porcentaje representativo no es alto, por lo cual no se
puede concluir que, dentro de la empresa, exista un alto
nivel de resistencia al cambio.

A pesar de que las diferentes organizaciones estin
adhiriendo cada vez mds al desarrollo continuo de los
recursos innovadores, buscando un mejor desempefio. a
nivel de produccién por parte de los empleados y de la
organizacién en si, en la sociedad se manejan procesos
de competitividad. La implementacién de estas técnicas
permiten que entre las empresas exista mayor compro-
miso y competitividad con los resultados. En este sentido
se evidenci6 que la comercializadora presenta un alto in-
terés por destacarse entre otras, mejorando sus procesos
al interior de los centros de acopio y capacitando a sus
empleados para que conozcan los nuevos procedimientos
y mejoren su desempeﬁo.

Es precisamente esto lo que las pequenas empre-
sas estan abordando en este tiempo; crecer de manera
sélida les permite tener mayor jerarquia dentro de las
sociedades y por ende representa un valor positivo den-
tro de su estrategia para el desarrollo y expansion. Las
oportunidades de desarrollo que surgen a nivel laboral
permiten que se puedan integrar, de alguna manera, la
parte industrial y la parte personal de los trabajadores, ya
que los recursos y beneficios contribuyen a la formacién
profesional y al crecimiento como personas en cada uno
de los empleados (Acosta, 2002)

De igual manera, los resultados permitieron evi-
denciar que, en alguna forma, los cambios que pueden
llegar a implementar a nivel de metodologia y procesos
de ejecucién de tareas, posiblemente no serdn adquiridos
por los empleados inadecuadamente sino, por el contra-
rio, existe una gran posibilidad de que la organizacién sea
receptiva al cambio, sin dejar de lado los métodos que

se utilicen y los beneficios que pueda representar dicho
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cambio, tanto para la organizacién, como para los em-
pleados y la sociedad. Segiin King (2003), es importante
resaltar que para tener éxito dentro del proceso de cam-
bio e innovacién organizacional, la confianza e identidad
por parte de los empleados con la organizacién, la con-
textualizacién de los posibles cambios y la adecuada ca-
pacitacién para cada uno de los agentes representativos,
es de vital importancia para el buen curso del proceso.

En el caso de la comercializadora se evidencia que
la adquisicién de un nuevo modelo de trabajo permiti-
ria un crecimiento para cada uno de sus empleados, de
la organizacién misma y como meta final, acrecentar los
beneficios para la sociedad que mantiene activa a la or-
ganizacién. Sin embargo, es relevante utilizar los medios
adecuados y las herramientas necesarias para la socializa-
cién de la informacién implicita en el cambio organiza-
cional, de tal manera, que no se generen especulaciones
dentro de los nicleos de trabajo y con esto se desenca-
denen comportamientos con el objetivo de obstruir la
implementacién de procesos innovadores.

En cuanto a los resultados de las correlaciones
arrojadas por el IMC y el cuestionario de evaluacién de
equipos de trabajo se encontré que la variable liderazgo se
correlaciona con la variable eficacia organizacional en un
0,321, con un nivel de significancia de 0,044. La variable
participacién se correlaciona con la variable eficacia orga-
nizacional en un 0,454, con un nivel de significancia de
0,003. Esto se sustenta en lo encontrado en la investiga-
cién planteada por Pedraja y Rodriguez (2004), quienes
afirman que, para que haya eficacia en las organizaciones
es importante que se pueda manejar, de manera adecua-
da, el liderazgo, ya que de ésto depende gran parte del
desarrollo y eficacia de cada una de las organizaciones.

De la misma forma la participacién que se ejerza
es fundamental para estas y su desarrollo; es decir que
al interior de un equipo de trabajo debe predominar un
estilo de liderazgo optimo, que permita la participacién y
de esta manera el grupo alcance altos niveles de eficacia
que puedan verse reflejados en la organizacién como tal.

De la misma forma. el estudio menciona la impor-
tancia de fomentar la participacién y considerar la opi-
nién, sugerencias, ideas y el parecer de los empleados, en
algunas de las decisiones tomadas en la organizacién. Es
de especial importancia, que el lider del proceso de toma

de decisiones colabore con su equipo, se preocupe por

el clima de trabajo y del bienestar de los mismos y que
brinde un trato amable e equitativo.

En este sentido, se justifican los hallazgos del cues-
tionario de equipos de trabajo, en los cuales se hace evi-
dente que, en la comercializadora, los equipos no son lo
suficientemente compactos, y se caracterizan por tener
un déficit en el liderazgo que se ejerce, lo cual se refleja
en la eficacia de la organizacion.

Del mismo modo, se encontré que la variable
trabajo en equipo, se correlaciona con la variable de ¢fi-
cacia social en un 0,355, con un nivel de significancia de
0,027. Los equipos de trabajo se refieren a “una comuni-
dad de personas que comparten significados y una(s) metas(s)
comun(es), cuyas acciones son interdependientes y situadas socio
histéricamente y en donde el sentido de pertenencia viene dado
por la amistad, la lealtad, el amor, la responsabilidad y la con-

fianza que los miembros sienten de forma reciproca” (Ahumada,
2004) (p. 80).

Por otra parte, se encuentra la correlacién entre la
variable trabajo en equipo y la eficacia organizacional 0,341,
con un nivel de significancia de 0,031, lo cual se explica
porque un grupo de trabajo, entre otras actividades, pue-
de enfrentar y resolver problemas, explorar posibilidades
o alternativas en forma creativa o ejecutar planes bien
elaborados, que contribuyen al mejoramiento continuo
en la eficacia de la organizacién.

De acuerdo con lo anterior, es evidente que estas
dos variables tienen algin tipo de relacién, pues para que
una organizacién sea eficaz debe existir como requisito el
trabajo en equipo, ya que ésta es una de las formas mas
pertinentes, para que la empresa alcance sus objetivos, a
través de un personal comprometido con sus deberes y
ademds, apropiado del sistema que guia la organizacién;
es decir, que haya una identificacién con los objetivos
planteados. Esto se consigue en gran medida, a partir de
los beneficios que ofrecen a sus empleados, por la flexi-
bilidad, el sistema de organizativo y los canales de comu-
nicacion, 1ogrando que éstos se apropien de la metas que
persigue la empresa (Klaus, 1990).

Otra de las variables que evalda el IMC, es la cul-
tura de cambio la cual corresponde a la forma como se
hacen las cosas en la organizacién (habitos, valores, signi-
ficados); es el patrén de supuestos bésicos que un deter-
minado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado

cuando se hacen frente a los cambios o problemas de
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adaptacién externa e integracién con nuevos elementos
o tendencias y que ha resultado efectiva y vélida para en-
sefiarla a nuevos miembros, como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacién con esos cambios
(Amstrong, 1991).

Esta variable, segtin los resultados obtenidos a tra-
vés de este estudio, mostré correlacién con la variable de
responsabilidad en un 0,436 con un nivel de significancia
de 0,005 y que hace referencia a las obligaciones o debe-
res con los cuales la persona estd comprometida a cum-
plir (Klaus 1990).

La correlacion de estas dos variables se puede sus-
tentar a través del estudio propuesto por Salazar (2004),
el cual buscaba identificar la disposicién de las personas
para enfrentar el cambio; para llevar a cabo este estu-
dio se tuvo en cuenta a las personas que estaban direc-
tamente involucradas con dicho proceso; se realizé un
diagnéstico por medio del instrumento de percepcién al
cambio y posteriormente, se realizé6 un proceso de sen-
sibilizacién. Dentro de los resultados se verificé que las
personas en general, estin abiertas al cambio; de igual
forma, se resalta, a manera de conclusién, que ésto se
logra, dependiendo del grado de compromiso que las
personas tengan con la organizacion, el cual se logra a
través de buenos canales de comunicacién que expliquen
las causas y beneficios del cambio.

De acuerdo con lo anterior, se explica la relacién
entre dichas variables, pues para lograr interferir positi-
vamente en la cultura de cambio de una organizacién es
necesario contar con varios aspectos, uno de ellos es la
responsabilidad de los empleados, la cual se constituye
de la claridad que tenga cada persona del proceso que
se va a llevar acabo y del rol que cada uno debe asumir.

Otra de las variables que arrojo un nivel de corre-
lacién con cultura de cambio fue eficacia de resultados, en
un 0,346 con un nivel de significancia de 0,029, lo cual
determina el por qué se hacen las actividades, qué resul-
tados se persiguen y si los objetivos que se traza la orga-
nizacién, se han alcanzado (Fernandez & Sanchez, 1998).

Partiendo de la definicién planteada anteriormen-
te, para la variable cultura de cambio y retomando la varia-
ble de eficacia de resultados, se encontré que al respecto no
existe evidencia empirica que pueda sustentar la correla-
cién entre dichas variables, lo cual justifica que el indice

alcanzado haya sido minimo.

Es posible argumentar que estas dos variables se
relacionan cuando una organizacién identifica que ne-
cesita implementar un cambio para mejorar. cada vez
mds, sus niveles de produccién o de calidad. Por ello
debe platear los objetivos 0 metas que quiere alcanzar,
con el fin de justificar la modificacién por la cual pasa-
rd el personal de determinada empresa. De esta forma
también se mide la eficacia de las actividades que se
desarrollaron para alcanzar la meta del cambio.

Con relacién a la variable nivel grupal del IMC, la
cual se define como los factores relativos a la estructu-
ra, composicién, y a las relaciones de trabajo conjunto
(King, 2003). Entendido como el trabajo desarrollado
dentro de la organizacién y visto desde areas, departa-
mentos o grupos de trabajo que implica actividades en
red y el aprovechamiento de capacidades de los traba-
jadores que favorecen la intervencién en un proceso de
cambio.

Dicha variable encontré correlacién con la va-
riable eficacia organizativa, en un 0,391, con un nivel de
significancia de 0,014. Al respecto, en la investigacién
realizada por Burke, Finkelstein y Dusig (1999), se
concluy6 que la identificacién organizacional tiene poder
predictivo sobre aquellas conductas de los empleados
que superan el rendimiento exigido en el puesto de tra-
bajo, como conductas de ciudadania organizacional y
de iniciativa personal. Las contribuciones individuales
al rendimiento grupal son mayores entre los miembros
del grupo, mas identificados con su organizacién.

Por otra parte, la variable nivel grupal se corre-
lacioné con la variable eficacia social en un 0,391, con
un nivel de significancia de 0,013. Al respecto, Franco
y Reyes (2003), sefialan que un equipo es eficaz, efi-
ciente y efectivo cuando obtiene altas calificaciones en
productividad, satisfaccién y crecimiento personal. El
alto rendimiento incide directamente en las variables
de diferenciacién y, por consiguiente, es importante
desarrollar o entrenar a sus miembros para que alcan-
cen un 6ptimo desempeno. Un equipo auto dirigido
y eficaz se constituye asi mismo, en una palanca muy
fuerte para obtener los resultados finales y el logro
de objetivos en comtn, como también en el grado de
diferenciacién alcanzado. De aqui su importancia para
las organizaciones que estdn en capacidad de crearlos

y desarrollarlos.
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Otra de las correlaciones encontradas es la de las
variables nivel grupal y el trabajo en equipo, un 0,346, con
un nivel de significancia de 0,033. Lo anterior es cohe-
rente con los resultados, ya que el trabajo en equipo im-
plica que, ademas de existir un aporte individual, exista
armonia entre cada uno de los miembros.

Segiin Mendoza y Flérez (2006), cuando el equipo
se encuentra programado en torno a las mismas metas
u objetivos y comparten elementos de la organizacién,
las personas trabajan motivadas, ademas, no sienten que
estan renunciando a sus intereses y proyectos persona-
les a favor de la visién y los objetivos del equipo y los
fines de la organizacién, sino que la visién compartida
y comprometida, se transforma en una prolongacién de
sus visiones personales, en las que estas tltimas crecen y
se fortalecen en la medida que la visién de la organizacién
se consolida y todos los miembros caminan en la misma
direccién.

Por dltimo, se encontré la correlacién entre cam-
bio organizacional y eficacia organizacional en un 0,413, con
un nivel de significancia de 0,008. Al respecto, De Faria
(1996), define el cambio como “la modificacion de un esta-
do, condicién o situacién, una trangformacio’n de caracteristicas
0 una alteracién de dimensiones o aspectos mds o menos signifi-
cativos”. Asi mismo, Hall (1996) define el cambio organi-
zacional como “la modificacién y transformacién de la forma
de modo que sobreviva mejor en el ambiente” sin embargo,
el autor no considera las metas organizacionales en esta
formulacién del cambio.

Es importante considerar que los analisis orga-
nizacionales que no incluyen las metas son miopes, ya
que las organizaciones participan en muchas activida-
des y toman decisiones de acuerdo con el contexto. De
acuerdo con lo anterior Robbins (2004), sefiala que el
cambio consiste en hacer las cosas de manera diferente e
introduce el concepto de cambio planeado al que se re-
fiere como las transformaciones intencionales y dirigidas
a conseguir las metas.

A partir de lo anterior, se evidencia el predominio
del tema del cambio en las diferentes organizaciones que
hacen parte del mundo, sobre todo en los paises sub-
desarrollados, ya que implica una oportunidad de cre-
cimiento para la empresa, sus trabajadores y la sociedad
en la cual se encuentra inmersa, abordando asi todos

los posibles beneficios que se pueden obtener, si se im-

plementa de la manera adecuada, sin dejar de lado los
eventos inesperados que se pueden presentar durante el
desarrollo de este proceso y las dificultades que puede
generar a los sistemas de la organizacién de manera di-
recta. Es decir, el cambio estd directamente relacionado
con el desarrollo organizacional, ya que el contexto en
el que se encuentran las organizaciones de trabajo, sin
importar su tipo o razén de ser en la actualidad, ha cam-
biado drasticamente. Este es un hecho ocasionado por
diversidad de causas, que van desde el levantamiento de
nuevas formas y nuevas herramientas de comunicacién y
tecnologia, hasta una nueva realidad econémica, politica
y social, cuyo elemento principal es el cambio y que, cla-
ramente, afecta los procesos internos de la organizacién.

En esta investigacién se evaluaron los efectos de
la relacién, entre la implementacién de posibles cambios
que permitan brindar mayores beneficios, a los direc-
tamente involucrados dentro de los diferentes procesos
internos y externos, abordados por la organizacién y la
eficacia que puede generar estas reestructuraciones den-
tro y fuera de la empresa.

La correlacién entre estas dos variables, permite
evaluar que en el momento en que se decida implemen-
tar cambios o métodos innovadores para el desarrollo de
las diferentes estrategias de la empresa que permitan una
mayor eficacia en los procesos, los resultados podrian ser
positivos, ésto sin dejar de lado los eventos que pueden
surgir dentro del proceso, especificamente relacionados
con la resistencia al cambio.

Otro aspecto importante que se evalué dentro de
esta relacion cambio — eficacia es que la organizacién con
la cual se trabaja, es una empresa con una estructura jo-
ven pero sélida, lo cual indica que estd en proceso de
crecimiento y es precisamente éste uno de los beneficios
que se establecen al momento de implementar estrate-
gias novedosas y de cambio. Esto permitirfa un creci-
miento sélido y seguro, claro, teniendo en cuenta que
la implementacién de este proceso se realice de manera
adecuada y evaluando con conciencia, las posibilidades y
los recursos de la empresa, al igual que las demandas del
contexto en la cual se encuentra inmersa. Este tipo de
cambios permiten que la organizacién sea mds compe-
titiva, en relacién con las otras empresas y, de la misma
manera, lo puedan hacer con otros paises, en la medida

€n que crezcan sus procesos, y que estén en constante
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mejoramiento de los aspectos personales de cada uno de
los empleados, los cuales son eje central dentro de todo
proyecto.

A manera de conclusién se podria sefalar que,
respecto al planteamiento y eje principal de la investi-
gacion: hay factores obstaculizadores o facilitadores del cambio
que se relacionan con el trabajo en equipo y, de acuerdo con
los resultados obtenidos, en primer lugar, se cumplieron
los objetivos de la investigacién y en segundo lugar, no
se encontr6 evidencia empirica que sustente el grado de
correlacién entre el cambio y los equipos de trabajo en
si. Sin embargo, se evidencia que algunos de sus factores,
como el liderazgo, la participacién, el nivel grupal y la
eficacia organizacional y de resultados podrian estar afec-
tando, influyendo o favoreciendo, el cambio dentro de
la organizacién y que éstos se sustentan en una cantidad
de estudios previos que los relacionan en algin punto,
dentro del contexto organizacional.

Sin embargo, el estudio propuesto por Labarca,
Ferrer y Villegas (2006), rechaza los hallazgos de la pre-
sente investigacién, puesto que sustenta que uno de los
factores que influyen drasticamente sobre la aceptacién/
resistencia al cambio organizacional son los grupos de
trabajo y la sinergia que exista entre ellos, ya que en el
enfoque limitado del cambio se encuentran inmersos una
serie de subsistemas interdependientes, los cuales influi-
rian en la percepcién de cambio de los otros. Es decir, si
la administracién cambia alguno de los procesos tecno-
l6gicos sin modificar la estructura organizacional es poco
probable que se acepte el cambio.

Segtin el mismo estudio, cuando en las organi-
zaciones se implementa algin cambio los grupos espe-
cializados de trabajo perciben que su experiencia se ve
amenazada, que las relaciones de poder establecidas pre-
viamente también podrian cambiar, es decir, que algunos
miembros pierdan autoridad sobre otros a la hora de to-
mar ciertas decisiones o que la asignacién de recursos los
pueda afectar como grupo.

Vale la pena rescatar que, aunque en este estudio
se menciona el equipo de trabajo como un factor que se
debe considerar en el momento en el que se presente
resistencia al cambio dentro de una organizacién, des-
de una perspectiva mas objetiva, se debe tener en cuen-
ta que son los aspectos involucrados dentro del marco

del trabajo en equipo los que generan, en ocasiones, la

resistencia propia de la empresa, sin dejar de lado los
factores organizacionales involucrados en los comporta-
mientos negativos en el momento de generar estrategias
novedosas (los estilos de direccién, la estructura organi-
zacional, recursos y presupuestos etc.). Todo ésto genera
las conductas no deseadas en las organizaciones, lo cual
suele tener una relacién directa entre las organizaciones,
las personas, y los factores intrinsecos en cada una de las
personas.

No obstante, los individuos son el eje central para
el funcionamiento efectivo de la organizacién, por lo
cual, es necesario que se preste especial atencién al surgi-
miento y evolucién de los mismos dentro de los equipos
de trabajo, pues de ellos depende, en gran parte, que la
organizacién logre cumplir sus objetivos.

Del mismo modo, para los grupos, en un sentido
general, que operan bajo esquemas organizativos de gran
flexibilidad, el resultado de la variacién en su conforma-
cién 'y forma de interactuar entre sus integrantes, es po-
sitivo. Sin embargo, el resultado final dependera entre
otros, de factores como la disponibilidad de recursos o la
aplicacién de estos en las tareas del grupo.

Y aunque los soportes que se encontraron al mo-
mento de realizar la investigacién no son muchos, se en-
contré informacién valiosa que permite seguir abriendo
el panorama a nuevas investigaciones que permitan abor-
dar la tematica y brindar a los interesados herramientas
clave al momento de enfrentar una situacién de esta in-
dole.

La falta de investigacion al respecto y la poca exis-
tencia de estudios que logren hallar una correlacién entre
las grandes variables de este problema, es indicio funda-
mental para argumentar que dichas variables no son causa
la una de la otra, sino que, algunos elementos del trabajo
en grupo, afectan el cambio dentro de las organizaciones
o que, un cambio dentro de las organizaciones se puede
afectar por el surgimiento o no de dichos elementos.

Uno de los subfactores clave dentro de la investi-
gacién y una de las mayores correlaciones corresponde a
elementos de liderazgo, por ésto se recomienda realizar
nuevas investigaciones que logren establecer la manera
como el liderazgo se puede correlacionar con el cambio
organizacional, lo cual en si implica un trabajo en equipo.

De acuerdo con lo anterior, a manera de suge-

rencia, es importante realizar estudios en diferentes

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA, SEDE BOGOTA ® FACULTAD DE PSICOLOGIA



REIACION ENTRI GRUPOS/EQUIPOS DE TRABAJO Y CAMBIO ORGANIZACIONAIL 45

organizaciones, es decir, tomar muestras tanto de em-
presas publicas como privadas, grandes o pequenas,
entre otras y profundizar la tematica, puesto que los
resultados no son definitivos y pueden verse influencia-
dos por factores, como el tamafio de la organizacién, el
tamano de la muestra poblacional, la antigiiedad de los
trabajadores en la empresa, la cultura, el clima actual,
los indices de rotacién entre otros. Valdria la pena in-
vestigar todo ello.

Una de las limitantes en el desarrollo del trabajo y
que se evidencié a lo largo del estudio fue en el abordaje
de las dos variables principales de esta investigacién (tra-
bajo en equipo y resistencia al cambio). Estas son muy
amplias, lo cual obstaculizé un andlisis especifico de cada

una de ellas.
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