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Objetivos

Objetivo general
Implementacién de actividades grupales para el fortalecimiento del clima organizacional en los

diferentes Centros Zonales del ICBF.

Objetivos especificos

1. Conocer las necesidades de los colaboradores en los diferentes Centros Zonales,
referente al clima laboral.

2. Disefiar e implementar actividades interventivas a nivel grupal relacionado al clima
organizacional.

3. Incentivar la participacion de los colaboradores en las diferentes actividades
implementadas.

4. Aplicar encuesta de satisfaccion al finalizar cada actividad, con la finalidad de conocer

el impacto en los colaboradores.



Sistematizacion de experiencia ICBF

El Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF) es la entidad del Estado colombiano
que trabaja por la prevencion y proteccion integral de la primera infancia, infancia y
adolescencia, el fortalecimiento de los jovenes y las familias en Colombia, brindando atencion
especialmente a aquellos en condiciones de amenaza, inobservancia o vulneracion de sus
derechos, llegando a cerca de 3 millones de colombianos con sus programas, estrategias y

servicios de atencion con 33 sedes regionales y 215 centros zonales en todo el pais.

El ICBF en cumplimiento del Decreto 1083 de 2015 Art. 2.2.10.7 ha realizado mediciones
de clima laboral cada dos afios e intervencion permanente por cuanto ha reconocido que, como
lo menciona Jennifer Amozorrutia (2018) en Great Place To Work, “es fundamental entender
el impacto que puede tener el ambiente laboral en la agenda estratégica de las organizaciones”,
debido a que éste empieza a convertirse en una ventaja competitiva en el sentido que, un mejor
ambiente laboral traera como resultado el desarrollo de la innovacidn, nuevos conocimientos y
habilidades que estaran al servicio de la entidad y, ademas, aportara a la disminucion de
tensiones, enfermedades de origen laboral y al aumento de satisfaccion/felicidad laboral; en
otras palabras, existe un relacion directa e ineludible entre ambiente laboral y los resultados
positivos de los procesos tanto a nivel individual como a nivel colectivo. Por tales razones surge
la necesidad de realizar la medicién del clima laboral que permitiera analizar aspectos claves
como: el estilo de liderazgo, la comunicacion interna, la confianza, el trabajo en equipo, las
relaciones entre pares, el orgullo por el trabajo personal y de la organizacion entre otros factores

que pudieran llegar a influir en el desempefio de los colaboradores.



Dentro de los objetivos estratégicos de la Institucion de Bienestar Familiar, se establece el
fortalecer una cultura organizacional basada en el servicio, la comunicacion efectiva, la

innovacion, el control, la mejora continua y el desarrollo del talento humano.

Por lo anterior, se pretende gestionar actividades que generen un impacto positivo en los
colaboradores del ICBF, brindando apoyo en el clima laboral, entendiéndolo como algo
determinante no solo para el colaborador, sino para la entidad de manera directa debido a que
incide en factores como el rendimiento, las relaciones entre los colaboradores, el desempefio
en los grupos de trabajo, el sentido de pertenencia con la entidad, la satisfaccion laboral, la

productividad, entre otros.

Desde las acciones sugeridas para estas problematicas, la pasantia se enfocé en la

implementacion de las actividades de acuerdo a las necesidades de la institucion.

Inicialmente, se hizo lectura frente al diagndstico ya establecido por la entidad, con base a
ello, se disefié e implementd el plan de accion enfocado en Liderazgo, Comunicacion Asertiva,

Trabajo en Equipo y Sentido de Pertenencia.



Fuente de informacion

Para la realizacion de este proyecto se contemplan las necesidades estipuladas en el Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar, donde se pretende reforzar los programas para fortalecer el

clima laboral.

Ante este panorama, surge la necesidad de que en la entidad se construya un instrumento
base denominado “caja de herramientas”, relacionado al fortalecimiento del clima laboral con
la finalidad de que los colaboradores mejoren su motivacion, trabajo en equipo, un buen manejo

de liderazgo, etc.

Esto con un fin pedagdgico a través de una guia reflexivo-préactica, teniendo en cuenta que
en la actualidad no se cuenta con suficientes estrategias para el desarrollo de las mismas, y asi

lograr ambientes laborales con mayor bienestar.

Es importante mencionar que, para la identificacion de las necesidades del presente proyecto,
se tomo6 como apoyo el instrumento “caja de herramientas”, informacidon que se corrobor6 en
lo conversado con los colaboradores de cada Centro Zonal, siendo un punto de partida para el
disefio y la implementacion de las actividades, fortaleciendo las relaciones interpersonales,
logrando impactar positivamente en cada uno de los miembros de la entidad y asimismo su

desempefio.



Diagnostico de necesidades

El objetivo de esta encuesta es identificar las razones por el cual participaran en las
diferentes actividades de clima laboral, de esta manera se refleja que el 89,4 % estaran activos
en las dindmicas planteadas para el fortalecimiento de este, lo que da a entender que es

importante considerar estas acciones.

Motivo de participacion actividades bienestar # participantes %
Ampliar o fortalecer amistades 3.239 72.8
Desafio y competicion 1.744 39
Préactica del deporte 2.914 5
Préactica de actividad de autocuidado 3.758 85.5
Disminuir stress 4.074 91.6
compartir con la familia 3.942 88.6
Fortalecer el clima laboral 3.978 89.4
Felicidad laboral 204 8
Aprovechar los beneficios 4.029 90.6
ICBF (2020)

Esta encuesta fue tomada de la caja de herramientas, siendo éste la iniciativa para la elaboracién de
las actividades. Ademas, de acuerdo con el diagndstico, se hizo la elaboracién de dos preguntas

particulares sobre actividades de clima, y estos fueron los resultados:



Participaria de las siguientes Sl % NO % Total %

actividades

Clima laboral (ambiente laboral) y 3.908 87,9 540 121 4.448 100

cultura organizacional

Talleres y actividades para 4.096 92.1 352 7.9 4.448 100

fortalecer el clima laboral

ICBF (2020)

Como bien muestran las encuestas, es importante seguir fortaleciendo el clima laboral,
creando estrategias y programas que favorezcan el bienestar de los colaboradores, por ello se
han implementado diferentes actividades que favorezcan las necesidades de fomentar un clima
Optimo para cada una de las personas pertenecientes al Instituto Colombiano del Bienestar

Familiar.

Por otra parte, es importante dar a conocer que en el transcurso de la pasantia se verificé que
realmente fuera necesario para los colaboradores hablarles de temas de comunicacién, sentido
de pertenencia, liderazgo y trabajo en equipo. Para ello, se hizo el acompafiamiento en cada
uno de los sitios donde finalmente se hicieron las actividades, se realizaron charlas con los
colaboradores, los lideres y coordinadores, para conocer las falencias que se presentan en los

Centros Zonales, y asi llegar a un consenso para la construccién de las actividades.



Revision Tedrica

Antecedentes tedricos

El clima organizacional, se comienza a desarrollar con Lewin, Lippitt y White (1939)
quienes encontraron que el comportamiento del individuo en el grupo no depende solamente
de sus caracteristicas personales, sino también del clima social en el que se esta inmerso; clima
que es percibido por el individuo y que influye en su conducta. Se considera que el clima laboral
influye en el comportamiento de las personas que trabajan en la organizacién y de ahi parte la
relevancia de su estudio, al considerarse que es un buen predictor de la satisfaccion laboral y el
grado de compromiso que se dan en la organizacion, asi como de la productividad, el

desempefio y la eficiencia empresarial.

Se proponen diferentes dimensiones del clima laboral:

1. Autonomia: Los colaboradores de la organizacion pueden tomar decisiones y ser
autonomos, sin necesidad de estar consultando cada paso a sus superiores.

2. Cooperacion y apoyo: Los colaboradores perciben que en la entidad existe buen
ambiente de trabajo, cordialidad y apoyo.

3. Reconocimiento: Las personas perciben un reconocimiento adecuado frente a su
proceso en la organizacion.

4. Innovacidn: Se recibe dentro de la entidad las opiniones de los trabajadores frente a
nuevas ideas, métodos o cambios que quiera presentar.

Por otra parte, la motivacién laboral es un aspecto clave para el buen desarrollo
organizacional. Teniendo en cuenta que influye positivamente en el desempefio y permanencia
de los empleados.

La motivacién laboral es definida como la fuerza psicolégica que impulsa a las personas a
iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales (Marin, Ruiz & Henao, 2016). La motivacion

es considerada como el motor de los individuos dentro de una empresa y, por consiguiente, se
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convierte en la energia psicologica de la misma organizacién (Garcia & Forero, 2014).

Ademas, la satisfaccion laboral es un punto importante para el desarrollo de un clima
organizacional 6ptimo, La psicologia del trabajo busca preparar a los trabajadores por medio
de la motivacion, para que puedan mejorar sus aptitudes y fortalecer sus habilidades, mejorando
asi su motivacién, desempefio y relaciones interpersonales (Mora, Gomez & Orozco, 2016)

Seashore y Taber (1975) plantean que son tres los aspectos relevantes para el estudio de la
satisfaccion laboral. En primer lugar, la satisfaccion laboral es una especie de producto nacional
bruto psicoldgico, dado que tiene implicaciones en otras areas de la vida del trabajador y esto
la convierte en un producto valioso de la sociedad; en segundo lugar, es una alerta anticipada
del camino de las politicas de la organizacion, y en tercer lugar, es un predictor del

comportamiento organizacional.

Es importante tener en cuenta que el clima organizacional es fundamental en todas las
organizaciones que buscan un buen ambiente laboral, ya que este es definido como una cualidad
relativa del medio ambiente interno de una organizacion experimentado por sus miembros, y
que influye en la conducta de los mismos (Tenazoa, Oswaldo & Rivera, 2015); su conocimiento
permite orientar cambios en el comportamiento de los miembros y en la estructura
organizacional (Vega & Martinez, 2015), estos son verificables internamente en términos de
rotacion del personal, relaciones interpersonales formales e informales, estilos de direccion,
comunicaciones, tratamiento de conflictos, solucion de problemas y participacion en las
decisiones, entre otros (Marin, Dos Santos, Aparecida, Raad, Avila & Carnevalli, 2014; Prado,
2014). No monitorear este clima puede acarrear que los empleados abandonen la institucion,
debido a que se presentan dificultades que puedan generar un ambiente tenso (Bolafios &
Franco, 2017).

Teniendo en cuenta la importancia del clima laboral, se enfatizaron las actividades en 4
temas fundamentales para el buen desarrollo de las mismas. La comunicacion asertiva, el
liderazgo, el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia, con la finalidad de generar un

impacto positivo en la institucion.
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Es importante destacar que estas estrategias se implementaron por un acuerdo hecho con
cada coordinador de los diferentes Centros Zonales, donde por medio de dialogos se permitio
llegar a la conclusion que estos temas (comunicacion asertiva, liderazgo, trabajo en equipo y
sentido de pertenencia) son pilares para fortalecer el clima laboral, debido a que esas son las
falencias que se estan presentando entre los diferentes colaboradores. Por lo tanto, es importante
enfatizar las actividades para de esta manera generar conciencia frente a como se estan llevando

a cabo los procesos internos dentro de la entidad.
La comunicacion asertiva.

En un primer lugar, la comunicacion incluye; comunicacion verbal, lo que se dice, como
palabras, tono de voz, refuerzos, cumplidos, etc.; la comunicacion no verbal, lo que el cuerpo
expresa o el como se dice, gestos, contacto visual, movimiento, posiciones corporales, etc., y
la actitud de comunicacion, que es el sentido de lo que se dice, comprensivo, valorativo,
interpretativo, exploratorio, etc. Con estas herramientas se busca que la relacion entre el lider
y el empleado sea efectiva, empatica y productiva (Bavister & Vickers, 2011).

Una persona asertiva, que se sabe comunicar tendrd mayor éxito dentro de su ambito laboral
y personal. Es importante tener en cuenta que el ser asertivos implica hablar de forma clara,

concisa y contundente, esto evitara conflictos y mejorara la calidad laboral entre los empleados.

Liderazgo.

Por otra parte, “El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren las
metas” (Gomez, 2002). Para Davis y Newstrom (2003) el Liderazgo es el proceso de lograr
influir sobre los demas con trabajo en equipo, con el propésito de que trabajen con entusiasmo
en el logro de sus objetivos. Payeras (2004) lo explica como un grupo de formas de
comportamiento que el lider usa como herramienta para influir sobre el actuar de los individuos
y equipos. Esta influencia se desarrolla a traves de una vision sustentada por los valores que la
apoyan, generando en el individuo la incorporacion a su propio comportamiento (Hellriegel &
Slocum, 2004). EI principio primordial del liderazgo es que las personas tienden a seguir a
quienes pueden ayudarlos a lograr sus metas (Koontz & O'Donell, 2001). En este sentido el rol
del lider es lograr que la organizacién genere relaciones que permita obtener los resultados
esperados, ya que los lideres afanan su labor en la creacién de nuevas oportunidades que

permitan compartir y aprender lo aprendido, llegando a transformar el contexto (Fullan, 2002).

Por eso el liderazgo se desarrolla con una visidn integrada por el lider, el talento humano y
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la organizacion, encauzada a la bdsqueda de la calidad y excelencia organizacional (Cruz &
Salanova, 2011). Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo implica fomentar el crecimiento y
la participacion personal, impulsar la creatividad, y desarrollar habilidades en todos los
miembros de la organizacion (Perdomo & Prieto, 2009). Para lograrlo el lider debe poseer la
capacidad social y cognitiva para aportar, crear Y desarrollar equipos altamente efectivos
(Uribe, Molina, Contreras, Barbosa, & Espinosa, 2013). Como efecto de lo antepuesto se
generara al interior de las organizaciones procesos de liderazgo flexibles que acrecienten las
capacidades para analizar e interpretar el entorno y favorezcan al cambio organizacional para
responder efectivamente a las amenazas y oportunidades (Robles, Contreras, Barbosa, &
Juérez, 2013).

Trabajo en equipo.

El trabajo en equipo juega un papel importante en el clima organizacional. Gutiérrez (2010)
explica que el trabajo en equipo es como un grupo de personas que colaboran e interactian para
lograr objetivos en comun, fundamentado en la unidad de un propdsito por medio de

aportaciones de conocimientos, habilidades y acciones de sus integrantes.

En toda organizacion, debe existir un trabajo en equipo solido. Teniendo en cuenta que éste
impacta de manera positiva y puede generar el éxito laboral y personal dentro de la compafiia.
Para que los equipos de trabajo logren el éxito, es importante tener en cuenta una serie de

condiciones:

e Condiciones propicias: El lider de acuerdo a sus conocimientos sobre las personas del
grupo, promueve actividades de acuerdo a cada funcidn, brinda el apoyo necesario y orienta
para lograr los objetivos de la organizacion.

e Formacion del equipo: Tener claridad frente a quién serd el encargado del grupo y
ademas, que la persona que quede asignada, tenga ciertos pardmetros importantes para
generar un ambiente sélido; que de confianza al equipo, una persona empatica, que motive,
que tenga respeto frente a los diferentes puntos de vista, y lograr que los demas lo sigan para
cumplir con las metas propuestas por la organizacion.

e Establecer y aclarar objetivos: Todos los colaboradores deben tener claridad frente a
lo que se quiere conseguir, de esta manera cada uno sabra lo que debe aportar al equipo de
acuerdo a sus funciones y conocimientos.

e Participacion y buenas relaciones interpersonales: Es importante generar un clima de

bienestar, compromiso, respeto y confianza, de esta manera el equipo estara motivado en un
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mismo objetivo.
e Comunicacion y manejo de conflictos: La comunicacion es de suma importancia para
lograr de manera eficaz los objetivos propuestos, llegando siempre a tener posibles

soluciones ante los conflictos que se puedan presentar entre los grupos de trabajo.

Sentido de pertenencia.

Por dltimo, pero no menos importante, en el proyecto se realizé una actividad enfocada al
sentido de pertenencia, inicialmente partiré de la definicion, el sentido de pertenencia se
entiende como la aptitud de considerarse y de sentirse integrante de un grupo; en las
organizaciones, también se puede identificar el sentido de pertenencia como la relacién empresa
empleado.

Esta relacion se orienta hacia la realizacion de los objetivos individuales y organizacionales.
Cuando estos dos objetivos convergen, se satisfacen mutuamente y existe responsabilidad
social por parte de la Organizacion, produce bienestar en los trabajadores, generando asi sentido
de pertenencia a la empresa. Cuando el individuo proporciona habilidades, conocimientos,
capacidades y destrezas, junto con una actitud positiva frente al aprendizaje y grado de
desempefio, la empresa le asigna responsabilidades, las cuales se convierten en un reto y un

mejoramiento continuo de su condicidn en la organizacion. (Chiavenato, 1994).

El sentido de pertenencia impacta positivamente en las relaciones de trabajo, un trabajador
que se siente parte de un entorno sera mas comprometido hacer las cosas bien, aumentando la
productividad dentro de la organizacion, tomando los objetivos como propios, por ello los

colaboradores se enfocan en mejorar su desempefio.
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Actividades desarrolladas en los diferentes Centros Zonales

Estas actividades se establecieron con la finalidad de generar espacios reflexivos,

participativos e incentivar a mejorar en las necesidades propias de todos los colaboradores,

cuyo objetivo es optimizar su permanencia dentro de la entidad.

En el transcurso de la realizacién del proyecto se estructuraron dos actividades que se

replicaron en seis Centros Zonales; Fusagasuga, Soacha Centro, Ubaté, Villeta, Regional

Cundinamarca y Facatativa, con una duracion de 1 hora en cada actividad.

Fusagasuga

Tabla 1. Comunicacién asertiva

propuestos a mejorar, esto incluyé definicion,
estrategias, herramientas, entre otras. (En cada
diapositiva hubo  socializacién)

-Preguntas, sugerencias, inquietudes frente a

los temas.

Preguntas, sugerencias, inquietudes frente a los
temas.

-Juego “ruleta comunicativa” con el fin de generar
feeling y conocer un poco mas a los participantes.

-Actividades propuestas.

Actividad Metodologia Duracion Participantes
Comunicacién -Presentacion en diapositivas frente a los temas Colaboradores del
asertiva 1 hora centro zonal de

Fusagasuga.

Momento 1 de la actividad

Esta actividad se enfoco en la comunicacidn asertiva, se realizé un ejercicio el cual consiste

en un juego de roles, para ello se hicieron en grupos de dos y todos interpretaron el mismo caso

“El hombre le reclama a su esposa por haber llegado tomada a altas horas de la madrugada”,

cada uno hizo la interpretacion de acuerdo con la emocion que les asigné (Ira, Alegria, Tristeza,

Miedo, etc.)

El objetivo de la dindmica era mostrar la importancia de tener una sana comunicacion en
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cualquier contexto, con la finalidad de tener mejores relaciones interpersonales entre los

colaboradores.

Momento 2 de la actividad

En un espacio abierto se colocaron varias botellas de manera lineal. Posteriormente, se

formaron parejas y se designé a un individuo de la pareja para que se colocaran una venda en

los ojos. La otra persona debia guiar a su compafiero para que cruzara el espacio de un lugar a

otro, en forma de Zigzag sin pisar los objetos, utilizando Unicamente las indicaciones verbales.

El objetivo de esta dinamica era Incentivar la confianza, la comunicacion y la escucha eficaz

entre los colaboradores.

Tabla 2. Sentido de Pertenencia

Actividad

Metodologia

Duracioén

Participantes.

Sentido de
pertenencia

*En un primer momento, de manera
individual se entregara una hoja en el cual
se escribirdn las siguientes preguntas
¢Quien soy?, ¢De donde vengo?, ;Qué
cualidades tengo?

*Posteriormente, los participantes
procederan a responder las respectivas
preguntas.

* En un tercer momento, se formaran
equipos de X personas.

*Una vez estén conformados los grupos,
procederan a realizar un dibujo de una
persona, el cual debera reunir las
respuestas de cada uno de los integrantes
del grupo.

* Finalmente, expondran el dibujo y lo
que el equipo encontro entre similitudes
y cualidades entre ellos mismos.

*En un segundo momento de la
actividad, escribiran un listado de
acciones que demuestren que los
colaboradores tienen sentido de

1 hora

Colaboradores del centro
zonal de Fusagasuga.
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pertenencia por la institucion
Finalmente, se reflexiona sobre el poder
de encontrar un grupo al cual se siente
identificado, el dibujo demuestra las
capacidades y cualidades del grupo,
representa el objetivo el cual se quiere
llegar con la integracion.

Las siguientes actividades, estdn programadas para diferentes centros zonales, en el

siguiente cronograma:

v Soacha Centro: Comunicacién Asertiva y Liderazgo: jueves 12/05/2022

v Ubaté: Comunicacion Asertiva y Liderazgo: lunes 16/05/2022

v Villeta: Comunicacion Asertiva y Trabajo en equipo: jueves 19/05/2022

v Facatativa: Comunicacion Asertiva y Trabajo en equipo jueves 26/05/2022

v Sede Regional: Actividades dinamicas (bolos, rana, stop, estiramiento)

Grupo Administrativo: miércoles 18/05/202
Grupo Financiero: miércoles 18/05/2022

Asistencia Técnica: miércoles 25/05/2022
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Actividad Soacha Centro y Ubaté

Tabla 3. Comunicacion asertiva y Liderazgo

Actividad

Metodologia

Duracion

Participantes

La isla desierta

* Se formaran grupos de X personas cada
uno, posteriormente se sentaran en circulo,
a cada grupo se le entregara una copia de
un caso el cual deberan resolverlo en un
tiempo aproximado de 10 minutos.

*Las vacaciones en el Caribe han sido
interrumpidas por un estrepitoso accidente
de avion, del que ustedes son
sobrevivientes a bordo de un bote inflable
a punto de hundirse por el sobrepeso. A
pocos kilémetros se divisa una isla
desierta, a la cual pueden llegar si aligeran
peso. A continuacion, se muestra una lista
de doce objetos que transporta el bote, los
cuales deberan clasificar por prioridad y en
grupo discutiran el orden de prioridad de

los objetos, llegando a un consenso.

1 hora

Colaboradores del centro
zonal de Soacha.

10 paquetes de pafiales

1 revdlver sin municiones

15 litros de agua potable

1 mechero

Una caja registradora conteniendo 500 euros

5 kilos de carbon

Hilo de nylon y anzuelos

Una caja con 5 preservativos

3 botellas de ron

1 paracaidas sin instrucciones

Fuente: Elaboracion propia.
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El objetivo de esta actividad es observar la capacidad de los colaboradores para ejercer el
rol de lider en determinadas situaciones. Ademas, se hardn cambios de roles donde las personas

que estan bajo la direccion del lider ejercerén ese papel.

El desarrollo de la sesion fue de sentido conversacional y tuvieron claridad frente a los temas
propuestos, desenvolviéndose en las actividades de manera emotiva, coherente y creativa. Es
importante incentivar este tipo de espacios con la finalidad de crear mayor comparierismo,

trabajo en equipo y resolucién de problemas.

Actividad Facatativay Villeta

Tabla 4. Comunicacion asertiva y Trabajo en equipo

Actividad

Metodologia

Duracién

Participantes

La isla del tesoro

* Consiste en ubicar una caja de chocolates
en cada esquina del lugar donde se

1 hora.

Colaboradores Centros
Zonales Facatativa y

desarrollara la actividad. Posteriormente, Villeta.
los participantes se haran en parejas. Cada
pareja es duefia de una isla (la esquina
donde estan los chocolates) para
alcanzarlos, deberan subirse juntos a una
hoja de papel y moverse hacia su isla, sin
romper el papel, ni sacar los pies de la
hoja. Solamente podran arrastrarla poco a
poco.

El objetivo de la actividad Ilamada la isla del tesoro, consiste en contribuir a la union de los

colaboradores y la mejoria de la comunicacion en el trabajo en equipo.

Ademas, de brindar un espacio donde salgan de la cotidianidad laboral. Por otra parte, de
acuerdo con las recomendaciones por parte de la coordinadora administrativa, se establecio que
en la Regional de Cundinamarca y demas centros zonales, como lo son Choconta y Girardot
han tenido relaciones 6ptimas en sus sitios de trabajo. Por lo tanto, se pretende implementar
estrategias dinamicas junto a la ARL para fomentar y motivar a los colaboradores a que sigan

haciendo sus labores generando espacios de pausas activas, que ademas contribuyan de manera
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positiva a las relaciones interpersonales y con esto se logre generar mayor sentido de

pertenencia hacia la institucion. (Véase Tabla 5)

Tabla 5. Actividades Clima Laboral

Juego de Rana

Finalizamos con estiramiento en
colchonetas por parte de la
contratista de la ARL

Lugar Actividad Objetivo

Choconta Juego de Bolos en la entidad. Motivar a los colaboradores,

Girardot brindandoles un  espacio  de
Juego de Stop por grupos.

Regional entretenimiento y satisfaccion dentro

de la institucion.
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Interpretacion Critica

Este proyecto fue propiciado de acuerdo con las necesidades evidenciadas dentro de
diferentes Centros Zonales de la institucion del ICBF, con la finalidad de fortalecer temas de
liderazgo, comunicacion asertiva, sentido de pertenencia y trabajo en equipo. Ademas, a
diferentes sitios como la Regional de Cundinamarca, Girardot y Chocontd se tiene
presupuestado el realizar diferentes actividades dindmicas que motiven a los colaboradores a
seguir ejerciendo de manera correcta las funciones asignadas; dentro de estos espacios de
participacion se tiene un cronograma de juego de bolos, juego de rana, stop y finalizar con una

actividad de estiramiento.

Durante el tiempo vivenciado en la institucion, se realiz6 seguimientos con los
coordinadores de los diferentes Centros Zonales, en total fueron 6, donde por medio de
escenarios conversacionales se reportaron problemas de convivencia dentro de los grupos de
trabajo, llevando a un bajo clima laboral, poca motivacion e interés por cumplir las funciones
requeridas. Lo anterior, permitié conocer las necesidades y establecer diferentes actividades en
funcion de esas dificultades. La importancia de estos programas de clima se enfoca en
minimizar los conflictos internos que se puedan presentar dentro de cada uno de los Cz, El
Clima Laboral influye en la satisfaccidn y en la productividad. Esta relacionado con el “saber
hacer” del recurso humano, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar
y de relacionarse, la interaccion con la empresa, con las maquinas que utilizan y con la propia

actividad de cada uno. (Chiang, 2010).

De acuerdo al acompafiamiento en los diferentes sitios, por cada uno se realizaron dos
actividades. En Fusagasuga se inicié con comunicacion asertiva y posteriormente, con sentido

de pertenencia, contando con la participacion de 12 colaboradores. Esta fue una de
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Las dificultades que se presento, teniendo en cuenta que la mayoria se encontraban en paro
nacional. Sin embargo, respondieron asertivamente a las instrucciones y ejecucion de estas,

teniendo en cuenta que han sido minimas las actividades que les han realizado.

Por otra parte, en el Centro Zonal Soacha Centro se realizaron dos actividades. La primera,
sobre comunicacion asertiva y la segunda sobre liderazgo. En este acompafiamiento se
presentaron 30 personas, hubo mayor participacion e interés por parte de los colaboradores. De
acuerdo con lo conversado con la coordinadora, en el Centro Zonal z existe mayor dificultad
en temas de comunicacion, debido a la carga laboral, las historias de vida a las que se enfrentan
dia a dia y ademaés la responsabilidad de cumplir de manera adecuada con cada una de sus
funciones. Sin embargo, en el transcurso de las actividades, los mismos participantes hicieron
referencia a que las diferencias existentes entre ellos se presentan por falta de confianza, de
comunicacion entre los grupos de trabajo, y no hay escucha frente a las diferentes opiniones.

Ademas, de las falencias que se van presentando en el transcurso de la jornada.

La idea de generar estas actividades es crear un impacto positivo, y un punto clave, es que
los mismos colaboradores tienen claridad frente a los errores que se presentan en su dia a dia y
muestran toda la disposicion de querer mejorar estas problematicas, con la finalidad de tener
un ambiente agradable y asi motivarse para un mejor desempefio. Sin embargo, una de las
dificultades que se presentaron fue la falta de tiempo para poder seguir haciendo ejercicios de
acompafiamiento a los diferentes sitios que mas lo requieran, se espera se convierta en un
proceso continuo, para que se sigan llevando a cabo y asi darle un manejo 6ptimo de acuerdo a

las diferentes necesidades.
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En cuanto al alcance del proyecto, los colaboradores reaccionaron positivamente a cada una
de las actividades, generando reflexiones en las diferentes sesiones y en como se podria dar
solucion a las problematicas, brindando espacios de acompafiamiento y apoyo, ain con las

dificultades que se pudieran presentar.

Es importante destacar que, a la fecha estan programadas diferentes actividades desde el 17
hasta el 26 del presente mes, esperando dar un cierre oportuno y haber aportado de manera

positiva en cada una de los sitios.

Por otra parte, en el ambito personal ha sido una experiencia significativa en mi proceso de
formacidn, vincularse dentro de una entidad para brindar herramientas, estrategias e incentivar
a los colaboradores y que esto genere un impacto y un cambio en cada uno, es un reto
gratificante. Independientemente de las dificultades que se puedan presentar en el camino.
Ademas, de los aprendizajes que se van presentando en el transcurso de cada capacitacion.
Teniendo en cuenta que cada grupo es diferente y cuenta con sus propias necesidades.
Esperando que las actividades propuestas para el proyecto sean continuadas y logren mejorar

dia a dia el clima laboral.

El siguiente grafico muestra las personas que fueron invitadas a las diferentes actividades
relacionada al clima laboral en cada Centro Zonal, donde se puede denotar las personas que

participaron vs las que fueron invitadas:

Un 33% de los colaboradores de Fusagasuga participaron en las actividades de bienestar. Es
importante tener en cuenta que, el dia de la implementacion de estas estrategias, varias personas

se encontraban en el paro nacional interno que hay en el ICBF.

Por otra parte, de 58 personas, se cont6 con la participacion de un 46% en el Centro Zonal
de Soacha Centro, el dia que se aplicaron las actividades, se encontraban varias personas con

atencién al usuario, por lo tanto, no fue posible la asistencia oportuna.
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En cuanto a Ubaté, se cont6 con la participacion de un 27% de los colaboradores, los que no asistieron
manifestaron que se encontraban en otras ocupaciones obligatorias.

De igual manera en la Regional de Cundinamarca entre el grupo administrativo y financiero se cuenta con 70
personas, del cual se cont6 con la participacion de un 47%, los que no participaron fue por motivos de compromisos
laborales.

Ademas, en Villeta se cuenta con 53% de participacién de lo colaboradores, que en total son 53 personas. Y

por ultimo, en Facatativa, hay un total de 60 personas y se cont6 con una participacion de un 42%

FUSAGASUGA  SOACHA UBATE REGIONAL VILLETA FACATATIVA
CENTRO

B Participaron M Invitados
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Actividades programadas vs actividades realizadas

Actividades programadas vs Actividades realizadas

B Actividades programadas B Actividades realizadas

0

Inicialmente, en el transcurso de la pasantia, se habia estipulado la realizacion de 8 actividades en los diferentes
Centros Zonales. Sin embargo, por temas de tiempo y falta de coordinacion con los diferentes coordinadores,
solamente se realizar 6.

Persona que participaron vs Persona invitadas

Por otra parte, en total se invitaron a 200 personas de los diferentes Centros Zonales, y se cont6 con la
participacion de 130.

Personas que participaron vs Personas invitadas
I Personas que participaron I Personas invitadas

200
150
100

50
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Conclusiones y recomendaciones

De acuerdo con las actividades ejecutadas en el transcurso del proyecto, en cada uno de los
Centros Zonales se imparti6 informacion respecto a comunicacion asertiva, sentido de
pertenencia, trabajo en equipo y liderazgo, en cada sesion se invité a reflexionar frente a las
dificultades internas que se vivencian durante la jornada, y por medio de las dindmicas se
construyeron espacios de participacion grupal, donde se llegd a la conclusion que generando
una sana convivencia se genera mayor bienestar y de esta manera se logran con mayor eficacia
los objetivos establecidos por la institucion, ademas de formar un desarrollo emocional positivo

con sus respectivos grupos de trabajo.

Implementar estas actividades permitio generar conciencia a los colaboradores en cuanto a
la importancia de poner en practica las estrategias y herramientas que se les brinda en cada
capacitacion, contando con el apoyo de los coordinadores para mejorar esas dindmicas de grupo

y crear un espacio con mayor motivacion y por lo tanto, desempefio.

En cuanto a las recomendaciones, se propone seguir implementando estos espacios
significativos para los trabajadores. Ademas, de manera constante escuchar las necesidades de
las personas dentro de la institucion y, de acuerdo a ello, disefiar programas que favorezcan su

bienestar y permanencia laboral.

Por otra parte, es importante que se comiencen a generar seguimientos frente a las diferentes

actividades que se realicen, es decir, mediciones pre y post con la finalidad de
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Determinar si las estrategias que se han ido implementando en los diferentes sitios estan

impactando dentro de la organizacion de manera positiva.

Ademas, como plan de bienestar se deberian crear programas con temas que los mismos
colaboradores crean pertinentes y realizar diferentes actividades, como outdoor, clases de

rumba, arte terapia, etc.
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Producto de comunicacion

En el desarrollo de la pasantia se realiz6 un documento de actividades enfocadas en
comunicacion asertiva, sentido de pertenencia, liderazgo y trabajo en equipo, teniendo en
cuenta que en el momento estas son las necesidades evidenciadas en la institucion y es en lo

que se quiere enfocar y reforzar.

El producto va dirigido a los colaboradores de los diferentes Centros Zonales del ICBF. Sin

embargo, puede ser aplicado en los contextos que lo requieran.
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ANexos

lustracion 1. Anexo fotogréafico Actividad Fusagasuga.
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lustracion 2. Anexo fotografico Soacha Centro
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