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RESUMEN

Las organizaciones son instituciones que manejan el capital a través de
sistemas de produccion que buscan dos tipos de mejoras. La primera es el incremento
de sus ingresos a través de ganancias internas y la segunda estd intimamente
relacionada con la vinculacion o trato con su materia prima de produccion que serian
el material procesado y el capital humano. Por esta razon se propone un programa
de orientacion para el trabajo en equipo de alto desempefio en el contexto laboral
automercado Bodeg6n milenioum. Valencia. Estado Carabobo. Para lograr los
objetivos de la investigacion, se presenta el marco metodologico, Después de revisar
diferentes fuentes bibliografia relacionada con el tipo de investigacion, se puede
determinar que este trabajo se enmarcara dentro de la naturaleza Cuantitativa, El tipo
de investigacion utilizado es descriptivo de Campo, con un Disefio Metodoldgico de
Proyecto Factible. La investigacion tiene como poblacion 30 trabajadores y las
muestra es de 30 trabajadores por que se trata de 100 x 100 % Muestral. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario de 20 items
de alternativas de respuestas cerrados policotomicos. Esta investigacion tiene
conclucion que no trabajan adecuadamente en equipo e inciden constantemente en
roses laborarles por esta razén, también se pudo constatar que los empleados no
reciben ningun tipo de capacitacion para reversar dicho comportamiento tanto a nivel
obrero como a nivel gerencial, por otra parte tampoco reciben ningun tipo de
formacion de control y manejo emocional dentro del ambiente laboral para el
mejoramiento del desempefio de los empleados.

Descriptores: Orientacion, Trabajo en equipo, Alto desempefio.

Linea de Investigacion: Orientacion, educacion y salud. Temdtica: Orientacion
personal y grupal. Sud tematico: Equipos de trabajo.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se encuentra bajo la modalidad de Proyecto
Factible, puesto que se propone la ejecucion de una propuesta de un programa de
orientacidn para el trabajo en equipo de alto desempefio a nivel empresarial

El cuerpo del estudio esta distribuido de la siguiente manera:

En el Capitulo | se encuentra la formulacién del problema, los objetivos
generales y especificos de esta investigacion, y que llevd a los investigadores a la

realizacién de la misma.

En el Capitulo 1l se presenta una revision bibliografica acerca de
investigaciones empiricas y programas realizados anteriormente a nivel Nacional
como Internacional. Seguidamente se presenta la fundamentacion tedrica que sustenta
esta propuesta relacionadas con las &reas de investigacion, Teoria Psico Social segin
Carl Rogers (1902-1987), Teoria de la organizacion por dentro para el trabajo
en equipo de Charles Handy (2006), Teoria de las organizaciones de
Chiavenato (1999), Teoria de la Responsabilidad Moral de la Empresa Capitalista
de Emeterio Gémez (2007) . Y al final del Capitulo se encuentra el marco conceptual

utilizado en este estudio.

Seguidamente se presenta el Capitulo Il o Marco Metodoldgico, en la que se

presenta una serie de pasos seguidos para lograr el diagndstico de los sujetos que
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participan en esta investigacion. Se define el tipo de investigacion y el procedimiento

para seleccionar los sujetos participantes.

Luego se presentan los dos ultimos Capitulos, el primero de ellos que es el
Capitulo 1V, nos muestra el anélisis de las categorias tomadas en cuenta para esta
investigacién, tales como enfoques laborales, psicoldgicos, sociales, toma de
decisiones y liderazgo que son importantes para la elaboracién de esta propuesta.

Finalmente en el Capitulo V se encuentra el programa titulado “en Ifia
busqueda del equipo profesional” aqui se presentan los objetivos del programa, la
descripcion, estructura y distribucion de los talleres. Y por Gltimo las consideraciones
finales y recomendaciones, asi como también las referencias bibliograficas que dieron

un gran aporte significativo a ésta investigacion.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Las organizaciones son instituciones que manejan el capital a través de
sistemas de produccion que buscan dos tipos de mejoras. La primera es el incremento
de sus ingresos a través de ganancias internas y la segunda estd intimamente
relacionada con la vinculacion o trato con su materia prima de produccién que serian

el material procesado y el capital humano.

Se puede sefialar, que a nivel mundial las empresas quieren un mejor rendimiento
del factor humano para elevar su produccion y asi generar una organizacién cada vez
mas grande y productiva que haga cumplir sus metas econémicas y sociales en el

lugar donde se establezca.

Es por ello, que si tomamos en cuenta a Japon, el trabajador esta tan
comprometido con su empleo, ya que dicha vinculacion se establece en la crianza
familiar, podriamos decir que la cultura japonesa es una tradicion de valores que la
mayoria de ellos cultivan y se ve reflejado en alrededor de 6 horas extra diarias en su
empresa sin que se las soliciten. Aumentando el nivel de productividad por

trabajador.

Algo semejante ocurre con las empresas americanas, el trabajo en equipo debe ser

tan acoplado que se trabaja por niveles de produccion diaria, si uno solo de los
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trabajadores no estd completamente coordinado con sus otros comparieros se retrasa
la linea de produccidn causando pérdidas a la empresa y generando un malestar en el

ambiente organizacional.

Ahora bien, se puede sefialar que en América latina las empresas tratan de
unificar la compafiia con el trabajador, tratando de ensefarle el sentido de pertenencia
por las organizaciones donde laboran para que puedan sentirse cémodos y asi

aumentar el nivel de produccién.

En tal sentido, en Venezuela las empresas ofrecen talleres y cursos de
capacitacion y proyeccion de trabajo en equipd pertenencia empresarial y desarrollo
humano para que el trabajador se desempefie cada vez mejor dentro de su area de
trabajo y mejora su produccion diaria, sintiendo la empresa como propia y generando
mejoria dentro de ella y al mismo tiempo un crecimiento personal que ayude a el
desarrollo del potencial del trabajador en sus diferentes areas: familiar, educativa,

social , entre otras.

Tal es el caso, de Ford motor Venezuela el trabajo en equipo es sumamente
importante pues se trabaja por lineas de produccion continua por lo cual cada parte
del proceso de ensamble de vehiculos es crucial para optimizar cada vez mas el

proceso de produccion.

Si apelamos a otro ejemplo, tenemos a la Colgate, el cual a través del grupo de
cientificos, estan en constante trabajo para el mejoramiento de su calidad de producto

y el seguro consumo humano sin que el consumidor corra ningun riesgo al hacer uso
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del mismo por lo que tiene tres turnos de trabajo para que su constante analisis jamas

se detenga.

Sin embargo, la realidad que se presenta con respecto a la responsabilidad social
de adiestrar al capital humano de las d organizaciones es otra. Ya que se observa a
nivel mundial el gran problema de las empresas es lograr que el trabajador engrane
con sus deméas comparfieros, ya que todos tienen un nivel distinto de desempefio y
diferentes maneras de pensar sobre la empresa y lo que ella les ofrece para que

laboren de mejor manera.

No cabe duda, que en los paises saudis los trabajadores tienen infinidad de
inconvenientes por creencias religiosas lo que dificulta que trabajaren de manera
correcta y eso termina afectando a la empresa a nivel de produccion y desarrollo
generando pérdidas financieras.

De igual forma, en México las empresas abusan de la necesidad econdmica de los
trabajadores sobre explotando su capacidad de trabajo en largas jornadas diarias y
baja remuneracion econdémica solo con la finalidad de conseguir mayor precision a
bajos costos sin importar el fortalecimiento del potencial humano dentro de la

empresa.

Por su parte, en china no se toma casi nada en cuenta el factor humano solo

mejoran el trabajo en equipo para la mayor cantidad de produccién sin importar el
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Ser del trabajador y su capacitacion o correcta remuneracion economica lo que hace
la jornada diaria mucho mas larga que en otras partes del mundo y su remuneracion

econdmica mas baja.

En resumen, englobando lo antes planteado se presentan las siguientes

interrogantes para nuestra investigacion:

¢Como descubrir las necesidades Psico-sociales que incurren en el trabajador dentro

de sus horas laborales?

¢Es viable el trabajo en equipo de alto desempefio como elemento emancipador que

fortalezca al trabajador en el contexto laboral y social?

¢Coémo se puede mejorar el rendimiento laboral de una empresa a través de sus

trabajadores?
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Objetivos de la Investigacion
Objetivo General:

Proponer un programa de orientacion para el trabajo en equipo de alto
desempefio en el contexto laboral automercado Bodegdn milenioum. Valencia.
Estado Carabobo.

Obijetivos Especificos:

e Diagnosticar las necesidades Psico-sociales que inciden en el trabajo
de equipo en los trabajadores del automercado Bodengon Milenio.

Valencia. Carabobo.

e Determinar la factibilidad de un programa de Orientacion para el
trabajo en equipo de alto desempefio en el contexto laboral

automercado Bodegdn milenioum. Valencia. Estado Carabobo.

e Diseflar el programa de Orientacion para el trabajo en equipo de alto
desempefio en el contexto laboral automercado Bodegon milenioum,

basado en estrategias de liderazgo.
e Aplicar el programa de Orientacion para el trabajo en equipo de alto

desempefio en el contexto laboral automercado Bodegdn milenio.

Valencia. Estado Carabobo.
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Justificacion de la investigacion.

El presente trabajo busca abordar la problematica humana que se presenta en
cualquier organizacion, en cuanto al desarrollo del capital humano de los
trabajadores, dando respuesta a la responsabilidad social empresarial y al deber que
posee toda entidad y que tiene bajo su tutela personas que pasan una larga o corta

jornada de trabajo para su subsistencia econdmica.

Por estas razones, se inici0 una investigacion que dé respuesta a esta
problematica logrando el abordaje humano sin perjudicar las dos partes que
constituye una organizacion, el aumento de su productividad financiera y el

desarrollo de la potencialidad del trabajador.

Asimismo, este trabajo es fuente de insumo para cualquier persona que quiera
iniciar una empresa 0 en su defecto necesite saber como se puede cumplir la
responsabilidad social que exige la ley y a su vez mejorar tanto la calidad de vida del

trabajador como la produccién de su organizacion.

También, cabe destacar que esta investigacion colabora con la visién de
enaltecer una organizacion que sea ejemplo de empresa, logrando a través de
capacitacion del capital humano un sentido de pertenencia arduo y préspero que logre
pasar en las generaciones venideras de los trabajadores y de esta manera consiga una

trayectoria social y econdmica que sirva como ejemplo a cualquier organizacion.
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Es por ello, que la finalidad de esta investigacion es proponer un programa de
orientacion para el trabajo en equipo de alto desempefio en el contexto laboral de una

pequefia empresa ubicada en el Estado Carabobo.

Asi pues, esta investigacion servira de fuente de insumo de informacién y
conocimiento para otras investigaciones que estén relacionados con el mismo tépico y
ambiente empresarial. También se podra convertir en un manual de procedimiento de

gestion del capital humano o en un modelo de trabajo en equipo empresarial.

CAPITULO 1
MARCO TEORICO

En el presente capitulo se encontrardn en primer lugar investigaciones
vinculadas con este trabajo. En segundo lugar, las teorias que respaldan dan el estudio
a realizar, y en tercer lugar, se encuentra el marco conceptual que esta constituido por

las diversas definiciones y conceptos inmersos en el topico de estudio.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Antecedentes Internacionales

Moreno y Ruiz (2010) en su trabajo de investigacion titulado “El cambio

organizacional y la experiencia emocional de sus trabajadores” indagacion realizada
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para optar al titulo de especialista en psicologia organizacional en la Universidad de
Antioquia, Medellin, la misma tuvo como objetivo principal estudiar las vivencial
emocionales de los trabajadores en relacion con los procesos de cambio organizacion,
fundamentada en una metodologia bibliografica y descriptiva para establecer los
diversos topicos que relacionan las emociones con las organizaciones empresariales.
El andlisis de los datos obtenidos demostro a través de las conclusiones realizadas
gue los aspectos emocionales en una empresa no son importantes sino vitales, pues
las empresas no pueden pasar por alto el caracter humano de sus trabajadores,
ademas, este aspecto debe ser considerado como parte de las estrategias
empresariales, debe ser un punto de partida para convertirse en organizaciones que
aprenden y se transforman, debido a que es el recurso humano quien le da sentido a la

organizacion

Esta investigacion es tomada en cuenta para el trabajo de grado, ya que cuenta
con el anélisis del efecto que produce las emociones en un ambiente laboral, el cual
tiende a perjudicar o fortalecer el rendimiento de los trabajadores en sus jornadas

diarias de faena.

Grand, J. (2010). Responsabilidad Social Empresarial en banca de capital
nacional con crédito para vivienda. El objetivo planteado para esta investigacion fue
determinar los factores de éxito diferenciadores en cuanto a responsabilidad social
empresarial de las instituciones de capital nacional, que ofrecen crédito de vivienda
en Colombia a través de que permiten a las organizaciones obtener mejores resultados
en su desemperfio social, construyendo relaciones a largo plazo con los grupos de
interés que generan valor y sostenibilidad a las empresas y beneficio a la comunidad
sustentados en la ética, el respeto y la proteccion del medio ambiente.

Asi mismo dando a conocer que sus actividades se realizan de forma integra bajo
valores y principios que le generan un valor agregado y que les permite que los

grupos de interés las perciban como organizaciones socialmente responsables
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comprometidas con el desarrollo del pais, pero especialmente con los grupos o

comunidades que mas necesitan de su apoyo.

El valor del compromiso social que presenta esta investigacion a través del
beneficio a la comunidad sustentados en la ética, el respeto y la proteccion del medio
ambiente. Le proporciona a este trabajo una nueva mirada de como se puede
desarrollar el potencial humano con el apoyo gerencial de una institucion

empresarial.

Antecedentes nacionales

Padrén, J. y Mendoza, L. (2009). “Acercamiento hermenéutico-etnografico
a la realidad de vida del obrero Venezolano a través de micro-relatos en la orientacion
organizacional”. En el mismo los autores se plantearon de qué modo el profesional de
la Orientacion puede acceder al estudio comprensivo de la vida del obrero
venezolano, teniendo como objetivo comprender la realidad de vida del obrero
venezolano en todas sus dimensiones: social, personal, trabajo, familia, grupos de

trabajo, a través de un estudio etnogréafico.

Se realizd la eleccion de este antecedente, pues es importante la comprension
de la vida y el desarrollo del trabajador en un ambiente laboral el cual se relaciona

directamente en su realidad social que lo conforma la familia y la comunidad.

Coronado, A. Viera, H. (2012) realizaron un trabajo de grado titulado:
responsabilidad social con el trabajador en las empresas venezolanas de produccion.
un estudio etnometodoldgico. El cual tuvo como intencionalidad investigar en el

ambito de la Orientacion lo concerniente a la responsabilidad social que tiene la
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empresa con sus trabajadores. Se utilizo la metodologia cualitativa, bajo un enfoque
etnometodoldgico (Martinez, 2008). Como técnicas para la recoleccion de la
informacién se usé entrevista semi-estructurada y relato de vida (Bertaux, 1993).
Luego se hizo el proceso de interpretacion de la informacion por medio de
categorizaciones, diagramaciones (Martinez, 2008). El estudio de esta investigacion
arrojo que la responsabilidad social se logra constatar que se hace presente en las

empresas venezolanas.

Este antecedente es relevante para este tema de investigacion ya que la
responsabilidad social es un elemento que toda empresa debe mejorar el capital
humano a través de capacitacion o cursos de formacion para el potencial personal del

trabajador.

Camacho, C. (2012), efectlio una investigacion que lleva por titulo: Propuesta
para el fortalecimiento del desarrollo emocional en los trabajadores de Pequiven.
Como objetivo General tiene proponer un taller vivencial fortalecimiento del
desarrollo emocional en los Trabajadores de Pequiven. A través de una metodologia
de proyecto factible utilizando como paradigma el cuantitativo, y su fase de
diagnostico de necesidades, disefio de la propuesta. La primera fase se realizd
siguiendo a Hernandez Sampieri con un modelo exploratorio descriptivo, para ello se
construyé un instrumento confiable y valido, la matriz del instrumento incluye el area
del desarrollo emocional en la parte practica y teorica; en la primera parte los
resultados arrojaron fuertes evidencias a la importancia y el uso del desarrollo
emocional en el area de trabajo no asi el desarrollo conceptual bien definido, por ello,
para enriquecer la practica con la teoria se propuso un taller vivencial con la idea de

integrar ambas areas.
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El fortalecimiento del desarrollo emocional en los trabajadores es un
argumento el cual vincula este antecedente con la investigacion que se estd
realizando, ya que es un elemento importante para el surgimiento del trabajo en

equipo de alto desempefio en las empresas.

Bases tedricas

A continuacion, se presentan los elementos tedricos mas relevantes en los
cuales se sustentaron la identificacion, seleccion y comprension del fenémeno
apropiados para el abordaje de las finalidades planteadas en la investigacion. El

contenido se ha dispuesto de manera esquematica para facilitar su exposicion.

Teoria Psico Social segiin Carl Rogers (1902-1987)

Rogers (1947) considera a las personas como béasicamente buenas o
saludables, o por lo menos no malas ni enfermas. En otras palabras, considera la salud
mental como la progresion normal de la vida, y entiende la enfermedad mental, la
criminalidad y otros problemas humanos, como distorsiones de la tendencia natural.

En este sentido, no es solo simple, sino incluso jelegante! En toda su
extension, la teoria de Rogers esta construida a partir de una sola “fuerza de vida” que
Ilama la tendencia actualizante. Esto puede definirse como una motivacion innata
presente en toda forma de vida dirigida a desarrollar sus potenciales hasta el mayor
limite posible. No estamos hablando aqui solamente de sobrevivencia: Rogers
entendia que todas las criaturas persiguen hacer lo mejor de su existencia, y si fallan

en su propasito, no sera por falta de deseo.
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No obstante, las personas, en el curso de la actualizacion de sus potenciales,
crearon la sociedad y la cultura. En si mismo esto no parece un problema: somos
criaturas sociales; esta en nuestra naturaleza. Pero, al crear la cultura, se desarrolld
una vida propia. En vez de mantenerse cercana a otros aspectos de nuestras
naturalezas, la cultura puede tornarse en una fuerza con derecho propio. Incluso, si a
largo plazo, una cultura que interfiere con nuestra actualizacion muere, de la misma
manera moriremos con ella.

Rogers fue participe y gestor instrumental en el desarrollo de la terapia no
directiva, también conocida como Terapia centrada en el cliente, que renombré como
Terapia centrada en la persona. Sus teorias abarcan no solo las interacciones entre el

terapeuta y el cliente, sino que también se aplican a todas las interrelaciones humanas.

» Para Carl Roger en cada hombre existe una realidad en el mundo que lo
rodea, puede que el hombre no conozca esa realidad, pero esta ahi.

» Existen relaciones de causa y efecto en el mundo fisico objetivo. Si el cliente
no entiende esta relacion se halla en un estado de desequilibrio, por lo tanto, el
terapeuta debera esforzarse por ayudar a su cliente a entender estas relaciones
como medio para restablecer el equilibrio perdido.

e La empatia es la técnica fundamental de los No - directivos, y su logro
depende de la habilidad del orientador para entender los significados que las

cosas tienen para el sujeto.

Rogers en su teoria de Crecimiento Personal cred una forma especializada de
terapia centrada en el cliente para llevar a cabo su ministerio de ayuda a personas con
problemas. Su teoria se basa en el principio humanista de que si la gente recibe

libertad y apoyo emocional para crecer, puede desarrollarse como ser humano
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completo; es decir, si se le da libertad al individuo para que bregue con sus problemas
en union a un orientador que lo entiende, el individuo puede crecer en la habilidad
para resolver no solo su problema inmediato, sino también en la habilidad de vivir

mas plenamente y de poder resolver otros problemas futuros.

Rogers sefiala tres condiciones fundamentales para el éxito de toda relacion
humana, tanto la de terapeuta y cliente, como la existente entre padres e hijos,
profesores y alumnos, jefes y subordinados, etc. Ellas son la autenticidad, la

aceptacion incondicional y la empatia.

Autenticidad

Quien controle la relacién debe mostrarse tal como es, sin pretender desempefiar
un papel directivo, expresando en forma trasparente sus propios sentimientos. No
mostrarse tranquilo y satisfecho cuando, en realidad, esta enojado y descontento. No
aparentar que conoce todas las respuestas cuando no es cierto. No intentar parecer

carifioso cuando se siente hostil, No mostrarse seguro de si cuando siente temor.

Es por esto que Roger (1947) manifiesta:

Todo esto implica que la persona tiene que empezar por
aceptarse a si misma. ;Como podria aceptar a otros, si no
empieza por ella? El aceptarse a si mismo es la
consecuencia de la observacion de si, condicion
indispensable para que se empiece a producir un cambio
en todo aquello que parece imperfecto. Es precisamente lo
que el terapeuta espera conseguir en su cliente. (pag. s/p)
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En el intento por descubrir su auténtico «yo», la persona necesita examinar los
diversos aspectos de sus experiencias para poder reconocer y enfrentar las profundas
contradicciones que a menudo descubre. Reconoce, entonces, que gran parte de su

vida esta orientada a ser lo que «deberia» ser y no lo que en realidad es.

Por lo general, ha estado respondiendo a exigencias o expectativas ajenas y no
a sus verdaderos sentimientos. Es asi como Roger (1947) expresa: “la persona se da
cuenta que ha tratado de comprar carifio al comportarse como los demas esperaban

que lo hiciera”.

Comprende que su conducta habitual es s6lo una mascara, una apariencia tras
de la cual procura esconderse. Tiene la impresion de que puede resultar peligroso o

potencialmente nocivo mostrarse tal como se es.

Aceptacion incondicional

Hay que aceptar al otro con todas sus caracteristicas, nos gusten o no,
valorandolo como esa persona Unica que es, sin intentar amoldarlo a nuestros propios
criterios. Esto resulta més facil una vez que uno se ha aceptado a si mismo. Si ha
aprendido por propia experiencia que el camino al cambio pasa por la aceptacion de

lo que es. (Cdémo podriamos cambiar algo sin conocer antes ese algo?

Es muy grande la tentacion de corregir o de sefialar errores cuando estamos
escuchando a alguien. Ademas, nos cuesta aceptar cada uno de los distintos aspectos
que la persona nos estd mostrando. Por muy disimulada que sea nuestra

desaprobacion, igual la persona puede percibirla. Hay cierta gente hipersensible que
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tiene un radar para detectar el mas minimo signo de rechazo, y entonces se cierra

herméticamente, para nunca mas. Esto ocurre de preferencia en los pre- adolescentes.

Cualquier tipo de evaluacion externa puede representar para algunas personas
una amenaza, la que inhibe la expresion espontanea de sus sentimientos. Incluso una
evaluacion positiva puede sonar tan amenazadora como una negativa. Mientras mas
libre de juicios y evaluaciones pueda mantenerse una relacion, mas facil resultara
para la otra persona llegar a la comprension de que - en Ultima instancia - lo que mas
importa es su propio juicio. Entonces se sentira libre para asumir su propia

responsabilidad al manejar su vida.

Empatia

Hay que esforzarse en vivenciar la situacion y los sentimientos de la otra personar,
procurar introducirse dentro de ella hasta el punto de poder intuir aquello que ella
misma no ve. ¢Hasta qué punto eso puede ser una técnica factible de ser ensefiada?
Maés bien depende de la sensibilidad innata del terapeuta, que le hace posible
guedarse en blanco, abrirse totalmente al otro de modo que resuene en él, como si se

hubiese transformado en una antena parabdlica.

Es por este orden de ideas que Roger comenta:

Esta comprension empatica exige no olvidar que se trata de los
sentimientos de otra persona y no de los nuestros. Si lo que
escuchamos tiene alguna relacién con problemas o sentimientos
nuestros, es muy facil identificarse con ellos y sufrir el dolor del otro
como si fuera nuestro. La identificacion nubla nuestro raciocinio y
nos impediria ver con suficiente lucidez como podriamos ayudar al
otro a clarificar sus propios problemas. Se trata de no sentirse
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deprimido por su depresion, angustiado por su angustia ni absorbido
por su necesidad de dependencia. (pag. s/p)

Lo ideal es poder entrar en el mundo privado del otro y ver sus sentimientos y
motivaciones, sin juzgar ni evaluar, tal como él los ve. Moverse en ese &mbito con
delicadeza, sin pisotear conceptos o valores que son importantes para él. Se trata de
percibir intuitivamente, no sélo aquellas experiencias que para €l son conscientes,
sino también esas otras que percibe apenas en forma velada y confusa.

Segun decia Rogers (1957): “Cuando la persona se da cuenta de que se le ha

oido en profundidad, se le humedecen los o0jos...”.

Es como si un prisionero encerrado en una mazmorra - o un sepultado vivo -
consiguiera por fin comunicarse con el exterior. Simplemente eso le basta para

liberarse de su aislamiento. Acaba de convertirse de nuevo en un ser humano.

Teoria de la organizacién por dentro para el trabajo en equipo de Charles
Handy (2006)

Los equipos no son comités.

Handy (2006) comenta:

Se dice que un camello es un caballo disefiado por un
comité, lo que es una manera fina de decir que la mayoria
de los comités terminan con una formula conciliatoria. Eso
estd muy bien, porque para eso estan los comités: para
encontrar un compromiso aceptable que funcione. Los
equipos, sin embargo, estd ahi para ganar. Mo debe
confundirse una cosa con otra. (pag.138)
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Los equipos son conjuntos de individuos reunidos porque sus talentos son
necesarios para realizar una tarea o resolver un problema. Si el equipo gana, todos los
que lo componen ganan. Si el equipo pierde todos pierden. Existe un propdsito
comun y el sentido de la camaraderia que debe ser consecuencia de un propdsito
comudn. Esto es cierto tanto si el conjunto de individuos es un grupo especial

responsable de un proyecto como si es la unidad 6 de la nave de produccion.
Es por estas razones que Handy (2006) considera:

Los comités son grupos de representantes reunidos porque todos
tienen interés en un problema o cuestion particular. La labor de
comité en encontrar una solucién que sea aceptable para todos.
Casi inevitablemente eso significa una serie de concesiones
reciprocas, un ceder algo, pero no son interesantes. A pocas
personas les gusta formar parte de los comités, pero han de tener
lugar en las organizaciones. (pag. 139).

Instintivamente, todo buen presidente convierte un comité en un equipo
haciendo la tarea conjunta sea mas importante para sus miembros, mas interesantes
para ellos como individuos, que los intereses 0 grupos que se supone representaban,
esta es una tactica que, en las organizaciones, puede actuar como un boomerang
cuando los representantes vuelven de su nuevo equipo y se encuentran con que sus
bases principales no muestran tanto entusiasmo como ellos sienten acerca de sus
nuevas tareas y no estan preparadas para apoyarles. Si esto sucede, se rechaza la
solucion del equipo y no pasa nada. ElI comité deberia haberse dejado como estaba,
carente de interés, aunque podria haberlo tenido, porque era solamente una reunion de

representantes y no tenia un forma de vida propia.

Para Handy (2006), manifiesta:
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Los equipos no deben convertirse nunca en comités. Los
equipos estan formados por individuos que deben lealtad
principalmente al equipo. Trate a estos individuos como
representantes y su lealtad acabara dividida, su compromiso
confuso y su deber, dudoso. Los equipos no tiene un orden del
dia ni levantan actas excepto en forma muy abreviada y
prefieren las reuniones informales a las estructuradas; tienen
lideres no presidentes, nombres de pila, no titulos. (pag. 139)

Los equipos tienen vida propia

Los equipos, como los ser humanos, nacen, crecen y envejecen. Se le puede
observar formandose, creando su propia identidad, averiguando lo que es cada
individuo y qué papel puede representar, eligiendo un nombre o un simbolo. Para
muchos equipos hay pues una especia de adolescencia, una época tormentosa, en la
que los individuos empiezan a hacerse valer para retar la forma o proposito originales
del equipo. La identidad original, el primer reparto de papeles, estaba equivocada,
dicen las personas dicen las personas; éramos demasiado novatos, aceptabamos con

demasiada facilidad, o teniamos seguridad en nosotros mismos.

Es por eso que para Handy (2006), Afirma:

Después de la época tormentosa, viene la de fijacion de normas,
cuando el equipo empieza a prestar toda su a tencién a un nuevo
modelo de trabajar, cuando el capitan, el administrador, el
conductor, el experto y los otros tipos, empiezan a realizar sus
aportaciones. Por ultimo, llega la época de la plena madurez,
cuando el equipo puede realmente producir resultados. (pag. 139)

Estas fases de crecimiento, formacién, actividad tormentosa, fijacion de
normas y resultados, parecen ser una parte necesaria de la vida de cualquier equipo.
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Descuidarlas, insistir en los resultados inmediatos, sin dar tiempo a que se conozcan
mutuamente o para decidir quién ha de hacer el trabajo para hacer que cosa, daran por
resultado muchas veces una especia de adolescencia retrasada cuando el grupo
empiece a desintegrarse. Entonces el proceso de crecimiento como equipo tiene que

empezar de nuevo.

Sin la oportunidad de crecer y de crecer juntos como una familia temporal, los
equipos no podran desarrollar la clase de confianza que tiene los buenos equipos de
ocho remeros; la confianza que le permite a ustedes hacer lo que tiene que hacer,
confiado que el resto estd haciendo su parte; la confianza que le impide a usted
competir por la gloria individual con los otros miembros; la confianza que le
tranquiliza, cuando pasa la pelota, de que habra alli alguien para recogerla. Los
equipos necesitan confianza para trabajar eficientemente; necesitan tiempo para crear

esa confianza y para crecer.

Los equipos pueden llegar a ser demasiado comodos

Los equipos muy unidos pueden convertirse en equipos cerrados, desarrollar
una vida y opinion propias y volverse ciegos Yy sordos a cualquier otra persona o coa.
El deseo de ser una pequefia familia estrechamente unida puede algunas veces ir
demasiado lejos.

Para representar esta realidad Handy (2006), sefiala:
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¢Como pude ser tan estupido?, se preguntd el presidente
Kennedy, después de que él y el grupo de asesores
confidenciales tomaran la desatinada decision de invadir Cuba
desembarcando en bahia de cochinos, que fue una aventura
desastrosa. La estupidez no fue por supuesto al explicacion.
(pag. 141)

El grupo que habia tomado la decision fue uno de los més grandes conjuntos de
talento intelectual de la historia del gobierno norteamericano. Fue un equipo cerrado.
Se llega a “equipo cerrado” cuando el grupo es tan compacto que nadie permite que
transforme su armonia. Los ajenos al grupo y las opiniones externas son mal
recibidos. Las dudas y las preguntas se juzgan como deslealtad o son sofocadas. El
equipo crea una falsa sensacion de confianza en si mismo, seguro de que sus éxitos
anteriores lo hacen invencible, de que ellos deben tener la razon, de que todos los

demas estan equivocados o son unos imbéciles o estan celosos.

Los gobiernos pueden acabar asi cuando su mandato dura mucho tiempo. Los
generales, evidentemente, se preparan para a la Gltima guerra, pero no para la
siguiente. Los consejos de administracion de las empresas que ascienden a sus
comparfieros inseparables y resultan amigos como consejeros no ejecutivos, pueden
Ilevar el mismo camino. Las empresas familiares son especialmente propensas a ello
porque nadie quiere dividir a su familia, ni un equipo. Cualquier organizacion que
mantenga a las mismas personas en los mismos puestos durante afios corre el peligro
de que le ocurra lo mismo: algunas escuelas, por ejemplo, o las pequefias empresas

que no crecen.

El remedio para el equipo cerrados es alentar un clima de averiguacion abierta

y debate, utilizando personas de fuera como catalizadores. Los buenos equipos tienen
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instructores criticos que no les dejan que se complazcan en su suficiencia. Los buenos
equipos graban en video sus reuniones y luego critican sus propias actuaciones. Para
las organizaciones, los consejeros de administracion no ejecutivos, los consultores u
los asesores externos son el equivalente de los instructores y de las grabaciones de

video.

Teoria de las organizaciones de Chiavenato (1999).

Los seres humanos tienen que cooperar unos con otros, por sus limitaciones
individuales., y deben conformar organizaciones que les permitan lograr algunos
objetivos que el esfuerzo individual no podria alcanzar. Una organizacion es un
sistema de actividades conscientemente coordinadas, formado por dos o mas
personas, cuya cooperacién reciproca es esencial para la existencia de aquélla. Una
organizaciéon existe sélo cuando hay personas capaces de comunicarse; estan
dispuestas a actuar conjuntamente (disposicion de sacrificar su propio

comportamiento en beneficio de la asociacion); para obtener un objetivo comun.

Las organizaciones existen para que los miembros alcancen objetivos que no
podrian lograr de manera aislada debido a las restricciones individuales. En
consecuencia, las organizaciones se forman para superar estas limitaciones.

La complejidad de las organizaciones.

Para Chiavenato (1999) ve la organizacion es como:
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La manera como las personas viven, se visten, se alimentan, y
Sus expectativas, sus convicciones y sus sistemas de valores
experimentan una enorme influencia por parte de las
organizaciones; a su vez, el modo de pensar y sentir de los
miembros influyen en ellas. (pag. s/p).

Las organizaciones son sistemas demasiado complejos, tienden a crecer a
medida que prosperan; esto se refleja en el aumento de personal. El crecimiento
conduce a la complejidad.

Las grandes organizaciones, también denominadas organizaciones complejas,

poseen ciertas caracteristicas:

1. Complejidad. Mientras que en las pequefias empresas la interaccion se realiza
persona a persona, en las grandes organizaciones existen numerosos niveles
intermedios dedicados a coordinar e integrar labores de las personas; de este

modo, la interaccién se torna indirecta.

2. Anonimato. Importa la actividad que se realice, no quién la ejecuta.

3. Rutinas estandarizadas para procedimientos y canales de comunicacion.

4. Estructuras personalizadas no oficiales. Configuran la organizacion informal.

5. Tendencia a la especializacion y la proliferacion de funciones. Pretende
separar las lineas de autoridad formal de las de competencia profesional o

técnica.

6. Tamafo. Dado por el nimero de participantes y dependencias que conforman

la organizacion.
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Diversas eras de la organizacion

La administracion de personas es la manera como las organizaciones tratan a las
personas que trabajan en conjunto en esta era de la informacion, ya no como recursos
organizacionales que deben ser administrados pasivamente, sino como seres
inteligentes y proactivos, responsables, con iniciativa y dotados de habilidades y
conocimientos que ayudan a administrar los demdas recursos organizacionales
materiales y que carecen de vida propia. La nueva concepcion, el nuevo espiritu, no
se basa en la administracion de personas, sino en la administracion con las personas,

quienes seran la riqueza del futuro.

Chiavenato (1999) Afirma:

El capital intelectual, que reposa en el cerebro de las
personas, ocupara el lugar de la moneda financiera en el
mafiana y sera el principal recurso de la organizacion. No
obstante, serd un recurso muy especial que no debera ser
tratado como mero recurso organizacional. (pag. s/p).

Las organizaciones como sistemas sociales

Las organizaciones son unidades sociales (o agrupaciones humanas)
intencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos. Una
organizacién nunca constituye una unidad lista y acabada, sino un organismo social
vivo y cambiante. Pueden dividirse en organizaciones con &nimo de lucro y sin animo

de lucro. Empresa es toda iniciativa humana que busca reunir e integrar recursos
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humanos y no humanos, cuyo proposito es lograr autosostenimiento y obtener

ganancias mediante la produccion y comercializacion de bienes o servicios.

1)

2)

3)

Elementos de las organizaciones:

Elemento basico: son las personas, cuyas interacciones conforman la
organizacion.. El éxito o el fracaso de las organizaciones esta determinado

por la calidad de las interacciones de sus miembros.

Interaccion es la relacion entre dos personas o sistemas de cualquier clase,
por la cual la actividad de uno esta determinada por la del otro; influencia
reciproca. Las interacciones pueden ser: a) Individuales; b) entre
individuos y organizacién; c) entre la organizacion y otras

organizaciones; d) entre la organizacién y el ambiente externo.

Elementos de trabajo: recursos que utiliza. Son: humanos, no humanos y
conceptuales. Los recursos humanos son aquellos en que las personas
aparecen como elementos de trabajo, que utilizan recursos y disponen la

organizacion para adquirir otros recursos también necesarios.

Los participantes en las organizaciones

Las organizaciones surgen a menudo debido a que los individuos tienen objetivos

que solo pueden lograrse mediante la actividad organizada. A medida que crecen, las

organizaciones desarrollan sus propios objetivos, independientes y aun diferentes de

los de las personas que las fundaron.
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Los miembros de la organizacion. Son: a) gerente y empleados; b) proveedores; ¢)

consumidores y usuarios; d) el gobierno y, e) la sociedad.

Tanto la organizacion como sus miembros estan involucrados en una adaptacion
mutua. Ya que las necesidades, los objetivos y las relaciones de poder varian, de
modo que la adaptacion es un proceso de cambios y ajustes continuos.

Todos los miembros (internos y externos) inciden en la adaptacion y en el proceso
de toma de decisiones (y viceversa).

Objetivos organizacionales

Toda organizacion requiere alguna finalidad, algin concepto del porqué de su
existencia y de lo que va a realizar, deben definirse las metas, los objetivos y el
ambiente interno que necesitan los participantes, de los que depende para alcanzar sus

fines. Los objetivos son las metas colectivas de acuerdo con la significacion social.

Las empresas son unidades sociales que procuran objetivos especificos: su razon
de ser es servir a esos objetivos. Para una organizacion., un objetivo es una situacion

deseada que debe alcanzarse.
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Los objetivos naturales de una empresa en general son:

1 — Satisfacer las necesidades de bienes y servicios en la sociedad.

2 — Proporcionar empleo productivo para todos los factores de produccion.

3 — Aumentar el bienestar de la sociedad mediante el uso racional de los recursos.
4 — Proporcionar un retorno justo a los factores de entrada.

5 — Crear un ambiente en que las personas puedan satisfacer sus necesidades

humanas basicas.

Los objetivos no son estaticos sino dinamicos, pues estan en continua
evolucidn, alterando las relaciones (externas) de la empresa con el ambiente y con sus
miembros (internas), y son evaluados y modificados constantemente en funcion de

los cambios del medio y de la organizacion interna de los miembros.

Dentro de esta investigacion, las afirmaciones de Chiavenato (1999), tienen
preponderancia y fungen de base, puesto que el expone en qué consisten las
organizaciones y como juega un papel importante para el correcto funcionamiento de
la organizacidn, el trabajo en equipo, la comunicacion y el conocimiento que posea

cada uno de los individuos que alli laboren.

Teoria de la Responsabilidad Moral de la Empresa Capitalista de Emeterio Gomez
(2007)

Segln el venezolano Gomez (1942 -), E. (2007) “La Responsabilidad Moral

Empresarial, es preocuparse por el bienestar material y el desarrollo espiritual de la

gente”. (P21), el filésofo sefiala que hay que hacer diferencias entre los conceptos de
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(RME). En la RSE, la empresa se preocupa por el bienestar material de la gente
(vivienda, educacion y salud), mientras la RME incluye esos preceptos mas la
preocupacion por el desarrollo moral de las personas. “se trata no solo de mejorarle la
vida a la gente sino preocuparse por su desarrollo espiritual” (P22), la responsabilidad
social empresarial se destaca en la mejora de las condiciones de vida, se puede traducir
en un incremento de ventas y ganancias para la empresa, GOmez sefiala que esta practica
“es legitima pero no es suficiente”, pues “el circuito se cierra cuando el empresario

asume una posicién humana plena, que contribuye a su propio desarrollo moral”.

Cabe destacar, que la RSE se entiende, como la preocupacion por problemas
concretos, problemas materiales, los problemas especificos de la sociedad”. Sin embargo
su énfasis estd en la Responsabilidad Moral, en la probleméatica espiritual,
especificamente ética, del ser humano. Sostiene que para poder desarrollarla hay que
introducir reformas en la concepcion basica de la economia de mercado o de la sociedad
capitalista. Se ubica entre los que piensan que es imprescindible y forzoso generar
riqueza y empleo para enfrentar la pobreza “...pero que ello no basta”. Se impone la
necesidad de darle un fuerte impulso a la responsabilidad empresarial y a la posibilidad
que tiene la gran corporacion transnacional de asumir honestamente la blsqueda de

soluciones a la profunda crisis que vive el capitalismo. (Emeterio 2005: 22)

Dicho de otra manera, Gomez destaca la satisfaccion de las necesidades
materiales de los seres humanos, él se centra en la importancia de la moral, recopilando la
esencia de lo espiritual del ser humano, es entender que la RSE y la RME van de la
mano, la necesidad de compromiso de ambas parte son esenciales en la empresa por tanto
ayudan a emprender el desarrollo de los actores como el de la empresa misma y a su vez
el de la sociedad ya que todo este proceso es decisivo que ayuda al triunfo y al logro de

las competencias que se ha propuesto.
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Por otra parte Gomez destaca la necesidad de entender y aceptar este compromiso
de la RME, proporcionandole de este modo a la empresa dicho poder de obligacion que
esta en velar en el desarrollo espiritual de la poblacion en general, viendo que el contexto
generara procesos decisivos que enmarcara y facilitara el logro de los proyectos ya
establecidos.

La Desconexion entre Relacionalidad Econdémica y Moralidad

Al referir a la inexistencia de una relacion consistente entre la satisfaccion de las
necesidades materiales y el desarrollo espiritual de los seres humanos, a la inexistencia de
una conexion entre el consumo de bienes y servicio y la satisfaccion de la necesidades
morales del hombre mas alla de la sobrevivencia y de la ética de la sobrevivencia, por
supuesto. Porque en esta esfera, se produce una fusién, imbricacion o entramado
profundo entre las necesidades materiales y la ética, dentro del cuyo entramado aquellas
claramente determinan a ésta. La moral resulta completamente aplastada por la necesidad
de sobrevivir. Cuando por el contrario el ser humano logra salir de la esfera de la
sobrevivencia, la esfera de la moral se autonomiza respeto de la animal y tiende a
imponerse sobre ella, el hombre empieza a ser realmente humano, empieza a ser “imagen

y semejanza de Dios”.

Esta autonomia de la moral respecto de la animalidad y de la naturaleza, es
perfectamente coherente con la desconexion que en el plano mas general de la filosofia se
plantea entre la racionalidad y la moralidad, es decir, entre el ser y el deber ser. Esta

desconexidn total entre racionalidad y moralidad y la profunda crisis de valores que ella
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genera se traslada integra a la economia y a la empresa; y se traduce en la desconexion
radical entre la satisfaccion de las necesidades materiales y el desarrollo espiritual de los
hombre. Es la desconexion extrema entre la rentabilidad y la moralidad que se expresa
gramatica y grotescamente en el principio basico que pareciera regir el mundo de los
negocios: business is business, es decir, lo que ocurre en la esfera de la empresa nada

tiene que ver en la vida moral.

La Necesidad de Re-Conectar la Racionalidad Economica y la Moralidad.

En cuanto atafie a la relacion entre racionalidad y moralidad un estrecho paralelo
entre filosofia y economia. En ambas, la humanidad vive una profunda crisis, producto de
la inexistencia de un fundamento sélido para la moral; y en ambas es o0 pareciera forzoso
encontrarle alguna solucién al problema. En plano de la filosofia y la teologia los
esfuerzos se vuelcan a tratar de encontrar en la esfera de la espiritualidad, el fundamento
que obviamente la racionalidad no puede ofrecerle a la moralidad. En el plano de la
economia todo pareciera indicar que el camino deberia ser el mismo el de la
responsabilidad moral de la empresa, la necesidad de entender y aceptar que una sociedad
donde las empresas sobre todo las grandes empresas, pero cada una de ellas a su nivel
tienen un poder y una influencia inmensos, se genera un compromiso social proporcional

a dicho poder.

En la vision y mision de las empresas deberan aparecer, mas pronto que tarde, un
reglon que diga mas o menos asi: “contribuir al desarrollo espiritual, no solo de nuestros
obreros, empleados, gerentes y altisimos ejecutivos, sino también al de la sociedad en
conjunto”. Pero més all4 del enunciado en la visién y misién y mucho més alla del
frecuentemente convencional e inoperante cddigo de ética, la empresa tendra que asumir

el desarrollo espiritual de la gente como una tarea esencial.
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Afortunadamente, este formidable y exigente reto que se le plantea a la empresa,
esta necesidad de impulsar el desarrollo espiritual de la gente, no se produce en el vacio,
no parte desde cero. Se produce en medio de un contexto que -si bien muy
incipientemente todavia- estd generando procesos decisivos que enmarcaran y facilitara

el logro de tan valioso cometido.

El avance masivo de la nocion de Derechos Humanos, que se han producido a
partir de la 1l Guerra Mundial; y, en buena medida, gracias a ella. La clara tendencia a
reconstruir las bases éticas del derecho, como uno de los fendmenos decisivos de los

Gltimos 50 o 60 afios.

La conciencia incipiente que empieza a aparecer en la empresa, acerca de cuanto
dafio espiritual puede causar la publicidad burda, grosera o grotesca en los seres
humanos. Acerca de hasta qué punto es indigno basar la publicidad en encuestas que
miden “lo que la gente quiere” o “lo que a la gente le gusta”. Es la aparicién —
lamentablemente muy timida todavia, repetimos- de la posibilidad de orientar la
publicidad no hacia lo que, dentro de su primitivismos, la gente quiere, sino hacia la
posibilidad de educar y orientar a los seres humanos hacia un eventual cambio en los

gustos.

Para terminar por donde empezamos: el temor creciente al neopopulismo
neocomunista en Ameérica Latina al menos, deberia llevar a los empresarios y, en general,
a los duefios del capital, a reflexionar acerca de que “cosa” son ellos mismos como seres

humanos”.
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Marco legal de la responsabilidad social

La definicion ya sefialada asume que las empresas estan en la obligacion de
cumplir con el marco legal en el que operan, con lo cual las normas no se cuestionan

y su cumplimiento no puede ser considerado como RSE.

En la Constitucion de la republica Bolivariana de Venezuela
publicada en Gaceta Oficial N° 5.453 del 24 de Marzo de 2000),
cuyo articulo 135 establece que: las obligaciones que
correspondan al Estado, conforme a esta Constitucién y a la Ley,
en cumplimiento de los fines del bienestar social general, no
excluyen las que, en virtud de la solidaridad vy
responsabilidad  social 'y  asistencia  humanitaria,
corresponden a los o a las particularidades segun su
capacidad. La ley proveera lo conducente para imponer el
cumplimiento de estas obligaciones, en los casos en que fuera
necesario. Quienes aspiren al ejercicio de cualquier profesion,
tienen el deber de prestar servicio a la comunidad durante el
tiempo, lugar y condiciones que determine la ley.

Como se observa, el articulo transcrito establece la obligacion de ejecutar
actividades relacionadas con la responsabilidad social, no solo para el Estado, sino
también para los particulares, lo cual incluye tanto a personas naturales como
juridicas. Dicho articulo guarda relacion en al ambito de la Orientacién debido a la
participacion de promocidn social del Orientador en todos los contextos involucrados

en pro a la responsabilidad social.
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Con respecto a la Ley Orgéanica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (LOCTI)

publicada en Gaceta Oficial N° 38.242 del 03 de Agosto de 2005.

Su objeto es desarrollar principios en materia de ciencia,
tecnologia e innovacién, organizar el sistema y desarrollar
mecanismos para promover la investigacion cientifica, a fin de
orientar las actividades al bienestar de la comunidad vy
preservacion del ambiente. Esta ley establece una obligacion para
todas aquellas empresas cuyos ingresos brutos anuales excedan
las 100 mil unidades tributarias (100 U.T.), de contribuir con una
cantidad equivalente al 0,5 % y hasta un 2% de dichos ingresos
(dependiendo de la actividad que desarrolle la empresa el
porcentaje varia) en formacion de talento humano, actividades de
investigacion y desarrollo, a ser realizadas en el pais o
contribucion con proyectos sociales.

No obstante en esta misma Ley se destaca en el articulo 3 sobre Sujetos de

esta Ley, se plantea:

Forman parte del Sistema Nacional de Ciencia Tecnologia e
Innovacion, las instituciones publicas o privadas que generen
y desarrollen conocimientos cientificos y tecnoldgicos, como
procesos de innovacion, y las personas que se dediquen a la
planificacion, administracion, ejecucion y aplicacion de
actividades que posibiliten la vinculacién efectiva entre la
ciencia la tecnologia y la sociedad. A tal efecto, los sujetos que
forman parte del sistema son... con respecto al numeral 3, los
organismos del sector privado, empresas, proveedores de
servicios, insumos y bienes de capital, redes de informacion y
asistencia que sean incorporados al Sistema.

Asi mismo tenemos en la Ley Orgéanica De Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, Gaceta Oficial Republica Bolivariana de Venezuela N° 38.236
del martes 26 de julio de 2005. Capitulo 1l De La Politica Nacional De Seguridad y
Salud En El Trabajo en el Articulo 11. Paragrafo 3.

La Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo debera incluir, entre

otros, los siguientes aspectos se encuentra:
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La formacion, educacion y comunicacion en relacion con la
promocion de la seguridad y salud en el trabajo, y la prevencion
de los accidentes y las enfermedades ocupacionales, asi como la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo
social, para el mejoramiento de la calidad de vida de los
trabajadores y trabajadoras y sus familiares como valor
agregado al trabajo.

Seguidamente en el Capitulo Il de los Entes de Gestion en la Seccion
Primera: del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales;
Competencias del Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los

Trabajadores en el Articulo 29. Paragrafo 3, dice:

El Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los
Trabajadores tendra las siguientes competencias: Promover los
programas de turismo social, en coordinacién con organismos,
empresas, cooperativas y otras formas asociativas comunitarias
de caracter productivo o de servicio, tomando en cuenta las
necesidades y caracteristicas de los trabajadores y trabajadoras,
asi como las temporadas vacacionales para su mejor
aprovechamiento.

Oficial Republica Bolivariana de Venezuela N° 38.236 del martes 26 de julio
de 2005. Capitulo | Titulo IV de los Derechos de los Trabajadores y las Trabajadoras,
nos dice:

Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendran
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades
fisicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad,
salud, y bienestar adecuadas. En el ejercicio del mismo tendran
derecho a:

13. Expresar libremente sus ideas y opiniones, y organizarse
para la defensa del derecho a la vida, a la salud y a la seguridad
en el trabajo.
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En relacion con lo que se comentd anteriormente, tenemos seguidamente la
Promocion e incentivo del desarrollo de programas de utilizacion de tiempo libre

y disfrute del descanso en el articulo 103 estableciendo lo siguiente:

El Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los
Trabajadores propondra al Ministerio con competencia en
materia de salud y seguridad en el trabajo los lineamientos,
planes, programas y estrategias, que permitan la promocion e
incentivo del desarrollo de los programas para la recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social de los
trabajadores y trabajadoras, asi como el control del cumplimiento
de los acuerdos contractuales, y del fomento de la construccion,
dotacion, mantenimiento y proteccion de la infraestructura de las
areas destinadas a tales efectos.

Marco Conceptual

Trabajo en equipo

Los roles de la gente que participa en reuniones

Hay una serie de funciones diferentes que las personas adopten en las
reuniones, algunos de los cuales se enumeran a continuacion. Estas funciones no son
siempre constantes - una persona puede adoptar varias de estas funciones durante una
reunion o cambiar papel en funcion de lo que se esta discutiendo. Su puntuacion para
cada categoria deberia darle una idea de cual de estos papeles desempefia en los

equipos.
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Motiva

Da energia al grupo cuando la motivacion es baja a través de humor o su
entusiasmo. Son personas positivas que apoyan y elogian a otros miembros del grupo.
Se puede usar el humor para romper las tensiones en el grupo. Ellos Suelen decir:

"Podemos hacer esto!" "Eso es una gran idea!"

Compromete

Trata de mantener la armonia entre los miembros del equipo. Pueden estar
dispuestos a cambiar sus propios puntos de vista para obtener una decisién de grupo.
Funciona bien con diferentes personas y pueden ser bueno para promover una
atmosfera positiva, ayudando al equipo a relajarse. Alienta a la gente y motiva las
relaciones del equipo. Es una persona tolerante. Un buen oyente que escucha
atentamente las opiniones de otros miembros del grupo. Buen juez de las personas.
Diplomatico y sensible a los sentimientos de los demds, no es visto como una
amenaza. Capaz de reconocer y resolver las diferencias de opinién y el desarrollo de
los conflictos. Disponible para solucionar diferencias en el equipo de manera positiva.
Ellos Suelen decir: "No hemos oido todavia de Miguel: Me gustaria saber qué piensa
acerca de esto". "No estoy seguro pero acepto”. ;Cuales son sus razones para decir

eso?"

Lidera

Los buenos lideres dirigen la secuencia y los pasos que da el grupo. lo
mantienen "en la via".. Ellos son buenos controlando las personas y los
acontecimientos asi como en la coordinacién de los recursos. Ellos tienen la energia,

la determinacién y la iniciativa para superar los obstaculos y lograr la unidad
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competitiva para el equipo. Ellos dan forma a la labor de equipo. Reconocen las
habilidades de las personas y como éstas pueden ser utilizadas. Los dirigentes
sobresalientes son personas que tienen que tener cuidado de no ser dominantes. Ellos
pueden obtener resultados rapidamente. Se impacientan con la complacencia y la falta
de progreso. Ellos Suelen decir: "Vamos a volver a esto mas tarde si tenemos
tiempo". "Tenemos que pasar al siguiente paso." "Lina, ¢qué piensa usted de esta
idea?"

Genera ldeas

La persona que sugiere ideas nuevas para resolver problemas o nuevas formas
para organizar las tareas. No les gusta lo establecido y no se interesan demasiado en
aspectos préacticos. Proporcionan sugerencias y propuestas que son a menudo
originales y radicales. Ellos estdn mas interesados en la gran imagen que en los
detalles. Después del impulso inicial pueden aburrirsen. Ellos Suelen decir: "¢ Por qué
no considerar hacerlo de esta manera?" "Creo que tienes razén, pero también

podriamos afiadir....”

Evalta

Los evaluadores evitan que el grupo llegue a un acuerdo con demasiada
rapidez. Tienden a ser lentos en llegar a una decision debido a la necesidad de pensar
mas las cosas. Trata todo con légica y analisis. Contribuyen generalmente a la toma
de decisiones porque son capaces de evaluar las propuestas que compiten. Ellos

pueden sugerir ideas alternativas.
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Ellos Suelen decir:
"¢ Qué otras posibilidades existen?"
0 "Vamos a tratar de buscar en esta otra forma".
0 "No estoy seguro de que estamos en el buen camino™.

Registra

Mantiene el grupo centrado y organizado. Se asegura que todo el mundo esta
ayudando con el proyecto. Por lo general son la primera persona en ofrecerce para
tomar notas para mantener un registro de ideas y decisiones. También les gusta actuar
como guardian del tiempo, a veces para asignar tareas especificas y recordar al
equipo actividades pendientes, es un portavoz, para entregar las ideas y las
conclusiones del grupo. Comprueba que todos los miembros entienden y estan de
acuerdo sobre los planes y las acciones, asi como sus funciones y responsabilidades.

Actla como la memoria del grupo.

Ellos Suelen decir: "Sélo tenemos cinco minutos, por lo que necesitamos
llegar a un acuerdo ahora!" "¢;Entendemos todos este cuadro?" ";Estamos todos de

acuerdo en esto?"

Funciones desempefiadas en un grupo
Funciones Positivas
Ideas:
1.- Esclarecedor: Es aquel que después de finalizar la discusion vuelve a enunciar el
problema y su solucién para sintetizarla.
2.- Critico constructivo: Formula preguntas buscando orientacion, ya sea para él o el
grupo.
3.- Opinador: Presenta su experiencia propia para ilustrar el tema.
4.- Informador: Da informacién oportuna para ayudar al grupo.
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Emociones:

1.- Alentador: Fortalece o anima al grupo; es amistoso, cordial y diplomatico.

2.- Conciliador: Es aquel que estd de acuerdo con el grupo, acepta opiniones
contrarias.

3.- Reduce tensiones: Ayuda al grupo con ocurrencias a que disminuya la tension
entre éstos.

Decisiones:

1.- Incentivador: Lleva al grupo a tomar decisiones, insiste en el cumplimiento del
programa e induce a la accion.

2.- Con Iniciativa: Sugiere procedimientos, propone alternativas.

Funciones Negativas
Ideas:
1.- Oscuro y complicado: En su afan de cooperar complica la situacion.
Emociones:
1.- Agresor: Demuestra hostilidad Ilamando la atencidon al criticar y censurar a los
demas.
2.- Dominador: Trata de dirigir al grupo siendo autoritario y dogmatico.
3.- Bloqueador: Adopta una actitud negativa, discute en momentos inoportunos, no
coopera.
4.- Desertor: Se retrae, es indiferente ante la situacion.
5.- Timido: No habla, se inhibe.
6.- Burldn: Utiliza de herramienta los chistes para abandonar la situacion.
¢Qué hace efectivo a un equipo?
» Tener una serie de personas que contribuyen de diferentes maneras (véase las

funciones mas arriba) y se complementan entre si.

* Objetivos claros, verificar que todo el mundo entiende y se compromete a.
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* Que todo el mundo entiende las tareas que tiene que hacer y se ayudan unos a otros.

« Tener un coordinador que puede adoptar un estilo de liderazgo. Diferentes personas
pueden asumir el papel de lider para diferentes tareas.
« Existir un equilibrio entre la tarea (;qué es lo que tenemos que hacer?) Y el proceso

(¢.cémo podemos lograr esto?)

* Ambiente informal donde los miembros se sienten capaces de asumir riesgos y de

decir lo que piensan.

* El grupo estd comodo con el desacuerdo y puede superar con éxito las diferencias
de opinion.
« Hay mucho debate en el que participa todo el mundo. Las ideas de todos son
escuchadas.
» Los miembros se sienten libres de criticar y decir lo que piensan, pero esto se hace

de forma positiva y de manera constructiva.

* El grupo aprende de la experiencia: la revision y mejora de rendimiento a la luz de

los éxitos y fracasos.

¢Y qué hace un equipo ineficaz?

» La gente habla mas de lo que escucha y s6lo un nimero reducido de personas

contribuye.

« Algunos miembros estan en silencio y no contribuyen. Puede ser indiferencia,

aburrimiento o miedo al compromiso.
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* Las ideas son ridiculizadas y las opiniones son ignoradas.

» Uno o dos miembros tienden a dominar a los demas y tomar las decisiones.

 |_os desacuerdos se someten a votacion sin debate.

» Algunos miembros estan descontentos con las decisiones y después se quejan en
privado.

* Se hacen pocos esfuerzos para mantener el objetivo y los plazos acordados.

» Hay una falta de claridad con respecto a los objetivos y las tareas o0 no estan de

acuerdo.

 Hay una falta de confianza y amabilidad. « No hablan de los problemas.

Confiabilidad de un Instrumento.

Coeficiente Alfa de Cronbach Existen diferentes maneras para determinar la
confiabilidad de un instrumento, tales como: repeticion de test o prueba (test/retest),
formas equivalentes, division por mitades y analisis de homegeneidad de items (Alfa
de Cronbach).

El coefieciente alfa de Cronbach mide la confiabilidad a partir de la
consistencia interna de los items, entendiendose el grado en que los items de una
escala se correlacionan entre si. El alfa de Cronbach varia entre 0 y 1 (0 es ausencia
total de consistencia y 1 es consistencia perfecta). No existe un acuerdo de cual es el

valor de corte, sin embargo, de 0.7 en adelante es aceptable.
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La teoria radica en que la puntuacion observada es igual a la puntuacion
verdadera mas una medida del error ( Y= T+E ). Un test confiable debe minimizar la
medida del error de modo que tal error no esté altamente correlacionado con la
verdadera puntuacion. El alfa de Cronbach examina la matriz de varianzas y
covarianzas, sin embargo, no toda la informacién de la matriz es util ya que las
varianzas y la duplicidad de las covarianzas no es Gtil. La varianza es una medida de
como la distribucion de una variable (item) esta dispersa, la covarianza es la medida
de la dispersion entre dos variables. Entre mas alto sea el coeficiente de correlacion,
mas alta es la covarianza. Entre mas alto sea el coeficiente alpha, méas consistente es

el test.

Es importante mencionar que puede ocurrir que un instrumento tenga distintos
alfa de Cronbach. Esto significa que €l estd midiendo una variable compleja,
multidimensional y es ahi cuando se hace necesario establecer un alfa para cada
dimensién, aunque de igual manera se puede obtener un alfa Unico para toda la
vaariable (Palella y Martins, 2004).
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

Este capitulo, constituye la metodologia utilizada para lograr los
objetivos de la investigacion, se presenta el marco metodoldgico, el cual es el estudio
del método. Arias (2004) expone que “la metodologia del proyecto incluye el tipo de
investigacion, las técnicas y los procedimientos que seran utilizados para llevar acabo

la indagacion. Es el “como” se realizara el estudio para responder al problema” (p.45)

Naturaleza de la investigacion

Después de revisar diferentes fuentes bibliografia relacionada con el tipo de
investigacion, se puede determinar que este trabajo se enmarcara dentro de la
naturaleza Cuantitativa, esta por ser la que se adapte mas al problema que se quiere
estudiar.

Ademas, es importante recordar que cuando se menciona la naturaleza de la
investigacion, se sustenta en un enfoque cuantitativo del paradigma positivista
definido por Hernandez (2003) como aquel que “utiliza la recoleccion y el anélisis de
datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipoétesis planteadas
previamente, y confia en la medicién numérica, el conteo y el uso de la estadistica

para establecer con exactitud patrones de comportamiento” (p. 5).

Mediante este enfoque se puede determinar con mas exactitud los datos que se

requieren para esta investigacion.
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Tipo de investigacion

El tipo de investigacion utilizado es descriptivo de Campo, porque la
informacidn recabada se realizé directamente en el lugar en que reposa el objeto de
estudio, luego se a grupo la informacidn directa a través de una data, en cual establece
las referencias primarias. Bisquerra (2005), sefiala: “...describe los fenémenos tal cual

aparecen en la realidad”.

Es por esto que, sobre esta base, el tipo de estudio que se utilizé para realizar
esta investigacion fue de Campo, ya que los datos necesarios para recolectarla se
tomo directamente del sitio fuente de la informacidnEs por esto que Ramirez (1999),
expresa que el disefio de la investigacion “Es el lugar del proyecto destinado para

suministrar informacion sobre la manera como se va a realizar la investigacion”
(p.72).

Disefio Metodoldgico: Proyecto Factible

El propdsito de la investigacion, se enfocé dentro de la modalidad de proyecto
factible, el cual el Manual de trabajo de Grado de especializacion, Maestria y tesis
doctorales de la Universidad Experimental Libertador (UPEL, 2005), dispone que:

La modalidad de proyecto Factible, consiste en la investigacion,
elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viables
para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de la
organizacion o grupos sociales; puede referirse a la formulacion de
politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos. (p.16).
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La modalidad que se utilizd, fue el de Proyecto Factible, el cual es una
estructura que permite la investigacion, elaboracién y desarrollo de una propuesta, de
un modelo operativo viable para solucionar problemas. La misma cuenta con cinco

(5) fases que son: diagnostico, factibilidad, disefio, aplicacién y evaluacion.

Fases del método

El estudio se realizd, cumpliendo con las siguientes fases:

Fase I: Diagnostico.

Fase II: Factibilidad.

Fase I1I: Disefio de Propuesta.
Fase IV: Ejecucion de la Propuesta.

Fase I: Diagndstico.

Esta fase, corresponde a una exploracién de las necesidades que tienen los
trabajadores de “automercado bodegdn millenioun”, ubicada en el Municipio
Naguanagua , en cuanto a la informacion y desarrollo sobre el trabajo en equipo de
alto desempefio que requieren los trabajadores de la empresa ya que se ha observado
que los trabajadores poseen un incorrecto manejo de emociones cuando surge un
problema en la empresa lo que hace que establezca un ambiente competitividad
individualista y origina el desarrollo personal del trabajador mas no el grupal.

Fase 11: Factibilidad.
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El programa para los trabajadores de automercado bodegdén millenioun esta
dirigido a contribuir en el proceso de trabajo en equipo de alto desempefio., es viable
de ponerlo en préctica, ya que, es factible desde el punto de vista social, técnico y
econdmico. Por su gran cantidad de aportes tanto para los trabajadores de la empresa

como para la empresa misma.

En cuanto a la factibilidad econdmica, el programa puede realizarse con
aportes de los propios participantes, porque los recursos no son muy costosos, y se
cuenta con algunos recursos audiovisuales propios de la empresa, asi como sus
espacios que estan plenamente acondicionados para la aplicacion de dicho programa
también se cuenta con el completo consentimiento por parte de los jefes directos de la

empresa para su aplicacion y desarrollo.

En relacién a la factibilidad social, este programa dirigido a los trabajadores
de “auto mercado bodegdn millenioun”, tiene como finalidad asesorarlos y
capacitarlos para que adquieran y desarrollen las habilidades y estrategias
fundamentales para el trabajo en equipo de alto desempefio y asi poder trabajar en un
nivel armonico y correcto que desarrolle al trabajador como persona dentro de la
empresa y pueda ofrecer un mejor nivel de desempefio aportando una ganancia
laboral a la empresa y esta genere Satisfaccion en los trabajadores y asi el trabajador
no ve la empresa solo como un lugar de trabajo sino como un centro de capacitacion

sitiandose mas comodo y desarrollandose mejor dentro de la misma.

Respecto a la factibilidad técnica, también es viable, ya que se cuenta con
recursos humanos fisicos y materiales para ejecutar el programa dirigido a los
trabajadores del “auto mercado bodegén millenioun” y la aprobacion de los
directivos de la empresa como también la modificacion de los horarios de los
trabajadores dispuestos a realizar dicho programa para que no afecte su jornada

laboral y asi puedan asistir en su mayoria.
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Fase I11: Disefio del Programa.

Partiendo de los resultados obtenidos en la Fase | (Diagnostico de las
necesidades), se elabor6 el programa para el trabajo en equipo de alto desempefio
dirigido a contribuir en el proceso de los trabajadores de “auto mercado bodegén

millenioun”.

Fase 1V: Ejecucion del Programa.

Esta fase contempla la ejecucion del programa.

Poblacion y Muestra

13

Segun Balestrini (2002), define a la poblacion como “...un conjunto de
elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus caracteristicas, 0 una de
ellas, y para lo cual serdn validas las conclusiones obtenidas en la investigacion” (p.

89).

Segun Hernandez y otros (2001), la poblacién (N) “es un conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (pag. 204).

En este sentido, la poblacién (N) que se sometio a estudio en la presente
investigacion quedd constituida por los trabajadores de “auto mercado bodeg6n

millenioun” de La cual es un total de 30 trabajadores (N = 30).
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Distribucion de la Poblacion

Cuadro N° 1
Poblacion
30 Trabajadores
Muestra

Por su parte Hernandez (1998), definen a su vez a la muestra como “un
subgrupo de una poblacion...” (p. 207), y que es representativo de la misma.

Para Ander - Egg, citado por Tamayo, (1997), “La muestra es el conjunto de
operaciones que se realiza para estudiar la distribucién de determinados caracteres en
la totalidad de una poblacion, universo o colectivo, partiendo de la observacion de

una fraccion de la poblacién considerada”. (p.85)

Debido a la cantidad de estudiantes que conforman la poblacion, La muestra
estuvo representada por el 100 por ciento de la poblacion en estudio que segun Pinto
y Pernalete (2003) dicen que se trata de 100 x 100 % Muestral, porque se “trabaja
con toda la poblacién ya que esta es demasiado pequefia”, la cual son 30 adolecentes,

entonces se puede tomar como muestra esa misma cantidad ya que son pocos.

Distribucion de la Muestra

Cuadro N° 2
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Poblacion Muestra

Personal femenino: 21

30 Trabajadores 30 Trabajadores | Personal Masculino: 9

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacién

La técnica que se utilizd en esta investigacion fue la encuesta, la cual sirvio para
reconocer necesidades Psico-sociales que inciden en el trabajo de equipo en los

trabajadores del automercado Bodengon Milenio. Valencia. Carabobo.

El instrumento que se aplicd fue un cuestionario de veinte (20) preguntas
politomicas cerradas con alternativas de frecuentas (siempre, casi siempre, casi hunca
y nunca) que se elabord para identificar las necesidades Psico-sociales en los
trabajadores del automercado Bodengon Milenio. Valencia. Carabobo.

Validez
Para determinar la validez del instrumento, se someterd a juicio de varios

expertos, quienes estableceran la correspondencia de los items segln la tabla de

operacionalizacion de las variables. Este andlisis permitira verificar la objetividad y
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claridad de las proposiciones, con el fin de proponer las correcciones pertinentes en

cuanto al contenido, alcance y redaccion de los items.

Esta validez sera realizada por cuatro expertos, una Licenciada de Educacion
mencion orientacion con maestria de orientacion y asesoramiento, una profesora de
la universidad de Carabobo con maestria en investigacion educativa, un estadistico
que labora en la universidad de Carabobo y un Licenciada de Educacion mencion

orientacion con maestria de orientacion y asesoramiento.

Confiabilidad

La confiabilidad se expresa numéricamente mediante el conocido coeficiente de
confiabilidad, que puede ser calculado a través de variados métodos como por
ejemplo: el test — metest, la division en dos mitades, Kuder Richardson, Alfa de

Cronbach, entre otros.

El que se tomé para la investigacion fue el coeficiente de Alfa de Cronbach, ya
que los items del instrumento poseen mas de dos alternativas de respuestas en

frecuencia.

El coeficiente de confiabilidad oscila entre cero y mas uno, es decir, pertenece al
intervalo cerrado [0,1]. Para efectos de interpretacion Chourio, (2000), sostiene que
“Cualquier instrumento de recopilacion de datos que sea aplicado por primera vez y
reporte un coeficiente de confiabilidad de al menos 0,60 se considera

satisfactoriamente confiable”. (pag. 189).
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Para determinar la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos, este fue
aplicado a una muestra piloto de diez sujetos de una poblacién con caracteristicas

similares a la poblacién estudiada.

CONFIABILIDAD

K: NUmero de items
>'S?p: Sumatoria de las varianzas parciales (de cada items)

S?t: Varianza total (de todos los items)

20 19,3
o= 1-
20—1{ 103,4}

a =1,05[1-0,19]
a =1,05[0,81]

a=0,86

El coeficiente es de 0,86 de grado muy alta, lo que indica que cada vez que
apliqguemos el mismo instrumento a un grupo de personas en un 86% se obtendran las

mismas respuestas.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

DIMENSION: Psicoldgicas
INDICADOR: Autenticidad
ITEMS:

20- Me siento confundido con las actividades de trabajo que desempefio en mi

empresa.
CUADRO N°1
Items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
20 0 0 0 0 1 3 29 97

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegén milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICO N° 1
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INTERPRETACION:

La dimensidn Psicoldgicas, de acuerdo al indicador Autenticidad, a través del
iftems 20 se pudo evidenciar que el 3% afirmaron que casi nunca se sienten
confundidos con las actividades de trabajo que desempefien en su empresa y el 97%
afirmaron que nunca se sienten confundidos con las actividades de trabajo que

desempefien en su empresa.

Este resultado nos refresca un poco la teoria de Roger (1947) sobre la autenticidad
que plantea quien controle sus emociones debe mostrarse tal como es, sin pretender
desempefiar un papel directivo, expresando en forma trasparente sus propios
sentimientos. No mostrarse tranquilo y satisfecho cuando, en realidad, esta enojado y

descontento. No aparentar que conoce todas las respuestas cuando no es cierto.
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DIMENSION: Sociales
INDICADOR: Empatia
ITEMS:

6- En mi empresa los problemas que surgen se resuelven en equipo.
9- Comparto yo fuera del ambiente laboral con los miembros de mi empresa.

CUADRO N° 2
Items : Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
6 0 0 4 13 15 50 11 37
9 2 7 9 30 12 40 7 23

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegén milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICO N°2
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INTERPRETACION:

La dimension Sociales, de acuerdo al indicador Empatia, a través del items 6
se pudo evidenciar que el 13% respondieron que casi siempre en su empresa los
problemas que surgen se resuelven en equipo, el 50% afirmaron que casi nunca en su
empresa los problemas que surgen se resuelven en equipo y el 37% afirmaron que

nunca en su empresa los problemas que surgen se resuelven en equipo.

En el items 9 se pudo evidenciar que el 7% afirmaron que siempre comparten
fuera del ambiente laboral con los miembros de su empresa, el 30% respondieron que
casi siempre comparten fuera del ambiente laboral con los miembros de su empresa,
el 40% afirmaron que casi nunca comparten fuera del ambiente laboral con los
miembros de su empresa y el 23% afirmaron que nunca comparten fuera del ambiente

laboral con los miembros de su empresa.

Es por este orden de ideas que Roger comenta:

Hay que esforzarse en vivenciar la situacion y los sentimientos de la otra personar,
procurar introducirse dentro de ella hasta el punto de poder intuir aquello que ella

misma no ve.

Esta comprension empatica exige no olvidar que se trata de los sentimientos de otra
persona y no de los nuestros. Si lo que escuchamos tiene alguna relacion con
problemas o sentimientos nuestros, es muy facil identificarse con ellos y sufrir el
dolor del otro como si fuera nuestro. La identificacién nubla nuestro raciocinio y nos
impediria ver con suficiente lucidez como podriamos ayudar al otro a clarificar sus

propios problemas.
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DIMENSION: Sociales
INDICADOR: Aceptacion Incondicional
ITEMS:

4- Considero que hago un buen equipo con los demas trabajadores de mi empresa.
17- Percibo algun tipo rechazo por parte de los demaés trabajadores de mi empresa.

CUADRO N° 3
Items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
4 10 33 14 | 47 5 17 1 3
17 0 0 2 7 10 33 18 60

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegén milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICON°3
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INTERPRETACION:

La dimensién Sociales, de acuerdo al indicador Aceptacion Incondicional, a
través del Items 4 se pudo evidenciar que el 33% afirmaron que siempre consideran
que hacen un buen equipo con los demas trabajadores de su empresa, el 47%
respondieron que casi siempre consideran que hacen un buen equipo con los demas
trabajadores de su empresa, el 17% afirmaron que casi nunca consideran que hacen
un buen equipo con los demés trabajadores de su empresa y el 3% afirmaron que
nunca consideran que hacen un buen equipo con los demas trabajadores de su

empresa.

En el items 17 se pudo evidenciar que el 7% respondieron que casi siempre
perciben algun tipo rechazo por parte de los demas trabajadores de su empresa, el
33% afirmaron que casi nunca perciben algln tipo rechazo por parte de los demas
trabajadores de su empresa y el 60% afirmaron que nunca perciben algun tipo rechazo
por parte de los demas trabajadores de su empresa.

Es por esto que Roger (1947) manifiesta:
Hay que aceptar al otro con todas sus caracteristicas, nos gusten o no, valorandolo
como esa persona unica que es, sin intentar amoldarlo a nuestros propios criterios.

Esto resulta més facil una vez que uno se ha aceptado a si mismo. Si ha aprendido por

propia experiencia que el camino al cambio pasa por la aceptacion de lo que es
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DIMENSION: Liderazgo
INDICADOR: Confianza
ITEMS:

12- Mi jefe hace reuniones periodicas para solventar problemas internos en mi

empresa.
16- Con frecuencia busco ayuda en mis comparieros para resolver problemas
laborales.
CUADRO N° 4
Items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
12 2 7 5 17 20 67 3 10
16 3 10 | 11 | 37 15 50 1 3

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegdn milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Liderazgo, de acuerdo al indicador Confianza, a través del
ftems 12 se pudo evidenciar que el 7% afirmaron que siempre su jefe hace reuniones
periddicas para solventar problemas internos en su empresa, el 17% respondieron que
casi siempre su jefe hace reuniones periddicas para solventar problemas internos en
su empresa, el 67% afirmaron que casi nunca su jefe hace reuniones periddicas para
solventar problemas internos en su empresa y el 10% afirmaron que nunca su jefe

hace reuniones periddicas para solventar problemas internos en su empresa.

En el items 16 se pudo evidenciar que el 10% afirmaron que siempre con
frecuencia busco ayuda en sus compafieros para resolver problemas laborales, el 37%
respondieron que casi siempre con frecuencia busco ayuda en sus compafieros para
resolver problemas laborales, el 50% afirmaron que casi nunca con frecuencia busco
ayuda en sus compafieros para resolver problemas labdrales y el 3% afirmaron que
nunca con frecuencia busco ayuda en sus compafieros para resolver problemas

laborales.

Es por eso que para Handy (2006),

La confianza que les permite a ustedes hacer lo que tiene que hacer, confiado que el
resto estd haciendo su parte, La confianza que le tranquiliza, cuando pasa la pelota, de
que habra alli alguien para recogerla. Los equipos necesitan confianza para trabajar

eficientemente; necesitan tiempo para crear esa confianza y para crecer.
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DIMENSION: Liderazgo
INDICADOR: Lealtad
ITEMS:

3- Mis comparieros laborales estan comprometidos con el trabajo en equipo.
10-Si se fortalece el trabajo en equipo mejorarian las relaciones entre los
trabajadores de tu empresa.

CUADRO N°5
Items : Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
3 1 3 7 23 19 63 3 10
10 24 80 3 10 3 10 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegdn milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICO N°5
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INTERPRETACION:

La dimension Liderazgo, de acuerdo al indicador Lealtad, a través del items 3
se pudo evidenciar que el 3% afirmaron que siempre sus compafieros laborales estan
comprometidos con el trabajo en equipo, el 23% respondieron que casi siempre sus
comparfieros laborales estan comprometidos con el trabajo en equipo, el 63%
afirmaron que casi nunca sus compafieros laborales estdn comprometidos con el
trabajo en equipo y el 10% afirmaron que nunca sus compafieros laborales estan

comprometidos con el trabajo en equipo.

En el items 16 se pudo evidenciar que el 80% afirmaron que siempre si se
fortalece el trabajo en equipo mejorarian las relaciones entre los trabajadores de su
empresa, el 10% respondieron que casi siempre si se fortalece el trabajo en equipo
mejorarian las relaciones entre los trabajadores de su empresa y el 10% afirmaron que
casi nunca si se fortalece el trabajo en equipo mejorarian las relaciones entre los

trabajadores de su empresa.

Es por estos resultados que para Handy (2006),

Los equipos estan formados por individuos que deben lealtad principalmente al
equipo. Trate a estos individuos como representantes y su lealtad acabara dividida, su
compromiso confuso y su deber, dudoso. Los equipos no tiene un orden del dia ni
levantan actas excepto en forma muy abreviada y prefieren las reuniones informales a

las estructuradas; tienen lideres no presidentes, nombres de pila, no titulos

72



DIMENSION: Toma de Decisiones
INDICADOR: Normas
ITEMS:

19- Pienso mucho antes de comunicarme con mis comparieros de trabajo.

CUADRO N° 6
Items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
19 1 3 14 | 47 14 47 1 3

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegén milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICO N°6
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INTERPRETACION:

La dimension Toma de Decisiones, de acuerdo al indicador Normas, a través
del ftems 19 se pudo evidenciar que el 3% afirmaron que siempre piensan mucho
antes de comunicarme con sus comparieros de trabajo, el 47% respondieron que casi
siempre piensan mucho antes de comunicarme con sus compafieros de trabajo, el 47%
afirmaron que casi nunca piensan mucho antes de comunicarme con sus compareros
de trabajo y el 3% afirmaron que nunca piensan mucho antes de comunicarme con

sus comparieros de trabajo.

Es por eso que para Handy (2006), Afirma:

Después de la época tormentosa, viene la de fijacion de normas, cuando el equipo
empieza a prestar toda su a tencion a un nuevo modelo de trabajar, cuando el capitan,
el administrador, el conductor, el experto y los otros tipos, empiezan a realizar sus
aportaciones. Por ultimo, llega la época de la plena madurez, cuando el equipo puede
realmente producir resultados. (pag. 139)
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DIMENSION: Toma de Decisiones
INDICADOR: Identidad

ITEMS:
1- Pienso que mis compafieros entienden la vision del trabajo en equipo
empresarial.
7- Participo haciendo algun tipo de esfuerzo por formar un equipo de trabajo en mi
empresa.
CUADRO N° 7
Items : Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
1 1 3 6 20 19 63 4 13
7 3 10 | 19 | 63 7 23 1 3

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegén milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICO N° 7
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INTERPRETACION:

La dimension Toma de Decisiones, de acuerdo al indicador Identidad, a través
del items 1 se pudo evidenciar que el 3% afirmaron que siempre piensan que sus
compaferos entienden la vision del trabajo en equipo empresarial, el 20%
respondieron que casi siempre piensan que sus compaferos entienden la vision del
trabajo en equipo empresarial, el 63% afirmaron que casi nunca piensan que Sus
comparfieros entienden la vision del trabajo en equipo empresarial y el 13% afirmaron
que nunca piensan que sus compafieros entienden la vision del trabajo en equipo

empresarial.

En el items 7 se pudo evidenciar que el 10% afirmaron que siempre participan
haciendo algun tipo de esfuerzo por formar un equipo de trabajo en su empresa, el
63% respondieron que casi siempre participan haciendo algun tipo de esfuerzo por
formar un equipo de trabajo en su empresa, el 23% afirmaron que casi nunca
participan haciendo algun tipo de esfuerzo por formar un equipo de trabajo en su
empresa y el 3% afirmaron que nunca participan haciendo algun tipo de esfuerzo por

formar un equipo de trabajo en su empresa.

Podemos comparar los resultados de este cuadro con los escritos de Handy (2006).
Que nos dice que los equipos, como los ser humanos, nacen, crecen y envejecen. Se
le puede observar formandose, creando su propia identidad, averiguando lo que es
cada individuo y qué papel puede representar, eligiendo un nombre o un simbolo. una
época tormentosa, en la que los individuos empiezan a hacerse valer para retar la

forma o proposito originales del equipo.
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DIMENSION: Vialidad del programa
INDICADOR: Asistencia
ITEMS:

8- Estoy dispuesto a participar en cursos de capacitacion para el trabajo en equipo.

CUADRO N° 8
Items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
8 18 60 12 | 40 0 0 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegdn milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICON°8

100% -
80% -
60% -
40% -

20% -

0% f

Item 8

W Siempre M Casi Siempre Casi Nunca Nunca

7



INTERPRETACION:

La dimension Vialidad del programa, de acuerdo al indicador Asistencia, a
través del items 8 se pudo evidenciar que el 60% afirmaron que siempre estan
dispuestos a participar en cursos de capacitacion para el trabajo en equipo y el 40%

respondieron que casi siempre estan dispuestos a participar en cursos de capacitacion

para el trabajo en equipo.
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DIMENSION: Vialidad del programa
INDICADOR: Pertinencia social
ITEMS:

11- Los cursos que recibo en mi empresa me ayudan a mejorar el desempefio de mi
trabajo.

15- Aparte de la remuneracion econdémica la empresa me ofrece cursos de
capacitacion en manejo emocional.

CUADRO N°9
Items : Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
11 2 7 8 27 16 53 4 13
15 0 0 3 10 9 30 18 60

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegdn milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Vialidad del programa, de acuerdo al indicador Pertinencia
social, a través del items 11 se pudo evidenciar que el 7% afirmaron que siempre los
cursos que reciben en su empresa le ayudan a mejorar el desempefio de su trabajo, el
27% respondieron que casi siempre los cursos que reciben en su empresa le ayudan a
mejorar el desempefio de su trabajo, el 53% afirmaron que casi nunca los cursos que
reciben en su empresa le ayudan a mejorar el desempefio de su trabajo y el 13%
afirmaron que nunca los cursos que reciben en su empresa le ayudan a mejorar el

desempefio de su trabajo.

En el items 15 se pudo evidenciar que el 10% respondieron que casi siempre
aparte de la remuneracion econdémica la empresa les ofrece cursos de capacitacion en
manejo emocional, el 30% afirmaron que casi nunca aparte de la remuneracién
econdmica la empresa les ofrece cursos de capacitacion en manejo emocional y el
60% afirmaron que nunca aparte de la remuneracion econdémica la empresa les ofrece

cursos de capacitacion en manejo emocional.
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DIMENSION: Enfoque Laboral
INDICADOR: Alto desempefio
ITEMS:

2- Mis compafieros de trabajo estan siendo capacitados en la empresa con
habilidades de trabajo en equipo.

5- Pienso que el trabajo en equipo es fundamental para el desarrollo de mi empresa.

13- Mi jefe se capacita para solucionar problemas entre mis comparieros de trabajo.

CUADRO N° 10

Items : Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
2 1 3 5 17 20 67 4 13
5 19 63 9 30 2 7 0 0
13 1 3 4 13 10 33 15 50

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegdén milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Enfoque Laboral, de acuerdo al indicador Alto desempefio, a
través del Items 2 se pudo evidenciar que el 3% respondieron que siempre sus
comparfieros de trabajo estan siendo capacitados en la empresa con habilidades de
trabajo en equipo, el 17% afirmaron que casi siempre sus compafieros de trabajo
estdn siendo capacitados en la empresa con habilidades de trabajo en equipo, el
67% afirmaron que casi nunca sus comparfieros de trabajo estdn siendo capacitados
en la empresa con habilidades de trabajo en equipo y el 3% afirmaron que nunca sus
comparfieros de trabajo estan siendo capacitados en la empresa con habilidades de

trabajo en equipo.

En el items 5 se pudo evidenciar que el 63% afirmaron que siempre piensan
que el trabajo en equipo es fundamental para el desarrollo de su empresa, el 30%
respondieron que casi siempre piensan que el trabajo en equipo es fundamental para
el desarrollo de su empresa y el 7% afirmaron que casi nunca piensan que el trabajo

en equipo es fundamental para el desarrollo de su empresa.

En el items 13 se pudo evidenciar que el 3% afirmaron que siempre su jefe se
capacita para solucionar problemas entre sus compafieros de trabajo, el 13%
respondieron que casi siempre su jefe se capacita para solucionar problemas entre sus
compariieros de trabajo, el 33% afirmaron que casi nunca su jefe se capacita para
solucionar problemas entre sus compafieros de trabajo y el 50% afirmaron que nunca

su jefe se capacita para solucionar problemas entre sus comparieros de trabajo.
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DIMENSION: Enfoque Laboral
INDICADOR: Espiritual-Moral
ITEMS:

14- Me siento aislado en mi grupo de trabajo.
18- En mi empresa se mantiene un buen ambiente para el trabajo en equipo con mis

companeros.
CUADRO N° 11
Items i Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %
14 0 0 0 0 1 3 29 97
18 0 0 12 | 40 17 57 1 3

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegdn milenio.
Elaborado por: Saavedra. 2014

GRAFICO N° 11
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INTERPRETACION:

La dimension Enfoque Laboral, de acuerdo al indicador Espiritual-Moral, a
través del items 14 se pudo evidenciar que el 3% afirmaron que casi nunca se sienten
aislados en su grupo de trabajo y el 97% afirmaron que nunca se sienten aislados en

su grupo de trabajo.

En el items 5 se pudo evidenciar que el 40% respondieron que casi siempre en
su empresa se mantiene un buen ambiente para el trabajo en equipo con sus
comparieros, el 57% afirmaron que casi nunca en su empresa se mantiene un buen
ambiente para el trabajo en equipo con sus comparieros y el 3% afirmaron que nunca
en su empresa se mantiene un buen ambiente para el trabajo en equipo con sus

comparieros.
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CAPITULO V
DISENO DE LA PROPUESTA

Programa de Orientacion titulado:

“Equipo de Alto Desempefio en el mundo Empresarial”



INTRODUCCION

El presente programa para la formacion de trabajo en equipo de alto
desempefio, tiene como finalidad el conocimiento del mismo como herramienta
fundamental el buen desenvolvimiento en el entorno laboral, social y personal que se

desarrolla dentro de un &mbito empresarial.

Por otro lado, el mismo cuenta con 4 secciones a saber:

Sesion N° 1 Presentacion del programa, la cual incluye la bienvenida, la
presentacion de los participantes, la presentacion de los objetivos del programa y el

cronograma del trabajo.

Sesion N° 2 “¢Que son realmente los equipos?”, este incluye una charla
sobre algunas teorias del trabajo en equipo para su correcto conocimiento y

complementacion de informacion para la eliminacion de dudas sobre el tema.

Sesion N° 3 “Conociendo a mi equipo”, le permite a los trabajadores de la
empresa conocer realmente las personas con quien trabajan y conforman diariamente

un equipo y asi poder lograr un de optimo despefié y confianza entre si.

Sesién N° 4 “Mi trabajo un segundo hogar”, en esta Ultima sesion se
incorpora el sitio de trabajo como segundo hogar para asi lograr crear en los grupos
de trabajo sentido de pertenencia y respeto hacia el lugar donde transcurren 8 horas

diarias ejerciendo una funcion.
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JUSTIFICACION

El presente programa busca abordar la problematica humana que se presenta
en cualquier organizacion, en cuanto al desarrollo del capital humano de los
trabajadores, dando respuesta a la responsabilidad social empresarial y al deber que
posee toda entidad y que tiene bajo su tutela personas que pasan una larga o corta

jornada de trabajo para su subsistencia economica.

Por estas razones, se da inicio a Las actividades del programa, que se espera
den solucién problematica logrando el abordaje humano sin perjudicar las dos partes
que constituye una organizacion, el aumento de su productividad financiera y el

desarrollo de la potencialidad del trabajador.

Asi pues, este programa servira de fuente de insumos de informacion y
conocimiento para otras investigaciones que estén relacionados con el mismo tépico y

ambiente.

Cabe destacar que este programa colabora con la vision de enaltecer una
organizacién que sea ejemplo de empresa, logrando a través de capacitacion del
capital humano un sentido de pertenencia arduo que logre arraigarse de tal manera en
los trabajadores que logre trascender las generaciones y asi formar cada vez mas

mejores seres humanos
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Objetivos Del Programa

Objetivo General

» Acreditar a los trabajadores de la empresa como un fuerte y productivo equipo

de trabajo

Obijetivos Especificos

» Proporcionar a los trabajadores un modelo laboral en equipo que optimice su
potencial y desarrollo en la empresa.

» Facilitar a los trabajadores las herramientas para el mejoramiento de su
rendimiento diario laboral.

» Explicar a los trabajadores como el trabajo bien engranado puede optimizar su

rendimiento en el area laboral

Estrategias:
e Charla
e Taller
e Video Charla

e [oro
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Recursos

Recursos humanos: facilitadores (los investigadores del trabajo de grado)

Recursos materiales:
» Formatos.
Diapositivas.
Video Beam.

Pantalla.
Tripticos.

Material de apoyo.

vV Vv YV VvV VY V

Computadora.

Cronograma:

07-03-2104  Sesion N° 1 Presentacion del programa.
14-03-2014  Sesion N° 2 “;Que son realmente los equipos?”.
21-03-2014  Sesion N° 3 “Conociendo mi equipo”.
28-03-2014 Sesion N° 4 “Mi trabajo un segundo hogar.”.
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Cronogramas del programa: “EN LA BUSQUEDAD DEL EQUIPO PROFESIONAL”

SESION Tema ESTRATEGIA TIEMPO LUGAR FECHA
Espacio suministrado
i6 Charla
1 Presentacion del programa 1 horas por el auto mercado

bodegdn Millenioun

Espacio suministrado

2 (Que son realmente los Taller 2 horas por el auto mercado
equipos? bodegdn Millenioun

Espacio suministrado

3 Conociendo a tu equipo Video Charla 1 horas por el auto mercado
bodegdn Millenioun

Espacio suministrado

4 Mi trabajo un segundo foro 1 horas por el auto mercado
hogar bodegdn Millenioun
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Manual del facilitador

CHARLA

“PRESENTACION DEL PROGRAMA”

Facilitador:
Héctor Saavedra

JUNIO, 2014
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Proposito:

Presentar la importancia del Proyecto a los trabajadores de la empresa y

comunicarles porgue es necesario un optimizar el trabajo y el desempefio en equipos.

Objetivos:

» Descubrir las caracteristicas de los trabajadores a través del dialogo

» Apreciar el trabajo como un lugar de excelente desempefio y aprendizaje

positivo

Estrategias
Interaccion a través de estrategias pedagogicas, Psicoldgicas (constructivitas),
socioldgicas (relaciones grupales humanas) donde intervienen la experiencia personal-vivencial

de los participantes con el apoyo de los facilitadores.

e Dinamica de Inicio:

Ejercicio grupal de cooperacion y unién fraternal: “lanzamiento de valores”.

Esta estrategia consiste en agrupar a los jovenes en forma de circulo, de manera que
cada uno se vea, luego el facilitador les dard objetos de diferentes formas, tamafios y

texturas, para que los participantes se las lancen diciendo su nombre de Pila, llevando
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una secuencia légica. Cada participante del grupo tiene que atrapar y lanzar el objeto

hasta que llegue al Gltimo participante.

Si lo logran se vuelve a comenzar la actividad pero esta vez con dos objet6 al mismo
tiempo y asi sucesivamente, logrando de esta manera la complejidad de la actividad y el

reto para el grupo.

Es importante destacar que la finalidad de esta actividad es que el grupo de
participantes vivencien los valores de manera real para luego discutir su importancia y

vallan aprendiendo los nombres de sus comparieros.
Entre los valores que entran a participar en esta actividad tenemos:

Comunicacion.

e Cooperacion.
e Tolerancia.

e Amigos.

e Comprension.
e Disciplina

e Desarrollo:

Se explica brevemente cual es la finalidad del proyecto y que temas y topicos se van a
tratar en el mismo, Se le pide a cada uno de los participantes que de su propia opinion
sobre el trabajo en equipos, se le aclaran las teorias que sustentan el trabajo en equipos y

se les responden las dudas o preguntas que surgieron durante la charla.

e Dinamica de cierre:
Realizar una serie de preguntas reflexivas de que les parecié a cada uno de los
trabajadores la presentacion inicial del programa
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Fecha:

Duracion: 1 hora.

Contenido:

La presentacion del programa con sus actividades por fecha, hora y lugar.

Recursos humanos:
» Facilitadores.

Recursos materiales:
» Lapto.

> Video vean
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PLANIFICACION DEL TALLER

“Presentacion del programa”

TALLER

Objetivo Contenido Estrategias | Tiempo Recursos Observaciones
(1 hora)
) Inicio:
Descubrir las L Ejercicio grupal Laptop.
. a - i
caracteristicas de » de cooperacion 10 minutos Video bean
. presentacion ol
los trabajadores a . y union pantalla d
] ) el programa ) antalla de
través del dialogo fraternal:
con SUS | “|anzamiento proyeccion.
actividades de valores™.
: | por fecha,
Apreciar el trabajo h | Desarrollo: 40 minutos
como un lugar de oray lugar. )
Se explica
excelente brevemente cual
~ es la finalidad
desempefio y del proyectoy
aprendizaje que temas y
o topicos se van a
positivo tratar en el
mismo
10 minutos
Cierre:
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Manual del facilitador

Taller

“¢Que son realmente los equipos?”

Facilitadora:

Yesenia Campo
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, 2014
Proposito:
Presentar la importancia del conocerse entre si al momento de desempefiar el
trabajo en equipos en una empresa.

Objetivos:

» Proporcionar a los trabajadores de la empresa informacion la informacion de

manera mas completa y clara sobre los equipos de trabajo.

» Aclarar las incertidumbres que poseen respecto al conocimiento sobre los

equipos de trabajo.

Estrategias:

Interaccion a través de estrategias pedagdgicas, Psicoldgicas (constructivitas),
sociologicas (relaciones grupales humanas) donde intervienen la experiencia personal-

vivencial de los participantes con el apoyo de los facilitadores.

Dinamica de Inicio:

“ORDENADOR”:

OBJETIVO:

Comienza la consolidacion del grupo compartiendo informacion con las

personas que vamos a jugar.
Los objetivos a perseguir desde este tipo de técnicas son:
- Fomentar un ambiente distendido y de participacion.
- Favorecer la comunicacion y el intercambio.
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- Lograr un mayor grado de confianza y conocimiento sobre si mismo, los deméas

y el propio grupo.

TIEMPO:

Depende del animador/a, el cual propone las afinidades entre los participantes, la

duracion aproximada esté entre los 10 - 15 minutos.

PROCESO:

Todo el grupo se meten en el papel de sentirse ordenadores, como tales

transmiten mensajes. Todos ellos caminan por la sala, transmitiendo el mensaje: “BIT,

BIT,...” mientras que cambian por la sala entre sus comparfieros buscan las afinidades

que dicta el animadora. Por ejemplo: signo zodiacal, color favorito, comida favorita,

etc... Con esto lo que logramos es formar grupos.

e Desarrollo:

0 Presentacion de los siguientes topicos:

Trabajo, en equipo.

Equipo de trabajo.

Liderazgo.

Cerebro Triuno

Hemisferios Cerebrales

Comportamiento vs Conducta

Sistemas de Personalidad, Temperamento, Raza y Caréacter.

Inteligencia Emocional.

A través del aprendizaje por descubrimiento, el cual proporciona situaciones de

la vida cotidiana para generar participacion de los trabajadores y de estas manera ellos

descubran, comprendan y entiendan por si mismo el beneficio de poseer un buen auto

conocimientos de sus capacidades fisicas y mentales en su vida laboral.
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Dinamica de cierre:

“LALETRILLA”:

OBJETIVOS:

- Hacer una evaluacion del grupo.

- Ver cuales han sido las anécdotas que méas han Ilamado la atencion.
PARTICIPANTES:

Nifos y jovenes en grupos con nimero de participantes no excesivo.

MATERIAL:

Una hoja y un boligrafo para poder apuntar la cancién

PROCEDIMIENTO:

Se hace una cancién con las anécdotas mas significativas que hayan surgido a lo

largo del afio y luego se cantan al estilo “parodia nacional”.

OBSERVACIONES:

Entre todos los integrantes del grupo, comentaremos la actividad,
reflexionaremos sobre como nos hemos sentido, si nos ha gustado, si nos parecid

divertida, en caso contrario intentaremos hallar el por qué.

Fecha: 14-03-2.014

Duracion: 2 hora.
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Contenido:
= Trabajo, en equipo.
= Equipo de trabajo.
= Liderazgo.
= Cerebro Triuno

Recursos humanos:

» Facilitadores. Héctor Saavedra
Recursos materiales:

» Lapto.

» Video bean

» Pantalla de proyeccion.
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PLANIFICACION DEL TALLER

TALLER

“¢Que son realmente los equipos?”

Objetivo Contenido Estrategias Tiempo | Recursos | Observacione
S
(2
hora)
Proporcionar a | -Trabajo, en
los equipo.
trabajadores -Equipo de | Dinamica  de | 20
— minutos
de la empresa | trabajo. Inicio:
informacion la | -Liderazgo. Lapto.
informacion de | -Cerebro “ORDENADOR: Video bean
manera  mas | Triuno
eDesarrollo: Pantalla de
completa y | -Hemisferios - ]
.z proyeccion
clara sobre los | Cerebrales -Presentacion de | 60
los siguientes minutos
equipos de | Comportamien | ¢spjcos:
trabajo. to vs Conducta Lamina de
: .Trabajo, en
-Sistemas  de equipo. papel bond
Aclarar las | Personalidad, -
.Equipo de (blanca).
incertidumbres | - trabajo.
que poseen | Temperamento
.Liderazgo.
respecto al |, Raza y 20
conocimiento Caracter. ) minutos
Dinamica de
sobre los | -Inteligencia cierre:
equipos de | Emocional. “LA LETRILLA”
trabajo.
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Manual del facilitador

Video —Charla

“Conociendo mi equipo”

Facilitadora:
Yesenia Campo

JUNIO, 2014
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Propésito:

Presentar la importancia del conocerse entre si al momento de desempefiar el

trabajo en equipos en una empresa.

Objetivos:

» Descubrir de qué manera se relacionan y conocen los trabajadores de la empresa.

» Apreciar el desenvolvimiento de los trabajadores a medida que van conociendo

un poco mas a sus comparieros de trabajo.

Estrategias: |
nteraccion a través de estrategias pedagdgicas, Psicoldgicas (constructivitas),
socioldgicas (relaciones grupales humanas) donde intervienen la experiencia personal-vivencial

de los participantes con el apoyo de los facilitadores.

Dinadmica de Inicio:

“PRESENTACION GESTUAL":

OBJETIVOS:

Aprender los nombres de las personas con las cuales vamos a compartir un rato de
juego.

Con esta dindmica buscamos:
- Facilitar una comunicacion participativa.
- Estimular un ambiente distendido.

- Conocerse los nombres entre los trabajadores
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TIEMPO:

Depende del nimero de integrantes del grupo aproximadamente serian 10-15 minutos.

PROCESO:

Todos nos colocamos en circulo. La primera persona sale al centro, hace un
gesto o movimiento caracteristico suyo y seguidamente dice su nombre. Vuelve al corro

y en ese momento salen todos dando un paso hacia delante y repiten su gesto y nombre.

Desarrollo:

Se explica a los trabajadores lo importante que es el conocer a cada uno de sus
compafieros en su ambiente laboral con la intencion de fomentar los valores como el

respeto la confianza la honestidad para un mejor ambiente de trabajo.

Dinamica de cierre:

Video relacionado con el auto reflexion sobre el trabajo en equipo

Fecha: 21-03-2.014

Duracion: 1 Hora

Contenido:

¢ Definicién de equipos de trabajo.
e Diversos elementos que posee un equipo de trabajo.
e Presentacién de pelicula “Golpe bajo”

Recursos humanos:
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> Facilitadores.

Recursos materiales:
» Lapto.
> Video bean

» Pantalla de proyeccion.
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PLANIFICACION DEL TALLER

“Conociendo mi equipo”

TALLER

Objetivo Contenido Estrategias Tiempo | Recursos [ Observaciones
(1 hora)
Contenido
Inicio: Lapto.
Descubrir  de | Definicion de
qué manera se | equipos de | Dinamica de | 10 Video
relacionan y | trabajo. Inicio: minutos | vean
conocen los | (Charles Handy-
trabajadores de | 2006) “PRESENTACION Pantalla
la empresa. GESTUAL": de
Diversos proyeccié
Desarrollo:
elementos que n.
Se explica a los
posee un 40
. trabajadores lo .
Apreciar el | equipo de | . minutos
Importante que es
desenvolvimien | trabajo
el conocer a cada
to de los uno de sus
trabajadores a | Presentacion de | compaiieros en su
medida que van | pelicula “Golpe | ambiente laboral.
conociendo un | bajo”.
poco mas a sus | Director: Peter Segal. | Cierre: 10
compaiieros de | Produccion: —Jack | yiga, auto | minutos
. Giarraputo. ]
trabajo. , reflexivo
Protagonista: Adam

Sandler
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Manual del facilitador

Foro

“Mi trabajo un segundo hogar”

Facilitador:
Héctor Saavedra

JUNIO, 2014
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Propésito:

Presentar la importancia del conocerse entre si al momento de desempefiar el
trabajo en equipos en una empresa.
Objetivos:

» Descubrir de qué manera se relacionan y conocen los trabajadores de la empresa.

» Apreciar el desenvolvimiento de los trabajadores a medida que van conociendo

un poco mas a sus comparieros de trabajo.

Estrategias:
Interaccién a través de estrategias pedagogicas, Psicoldgicas (constructivitas),
socioldgicas (relaciones grupales humanas) donde intervienen la experiencia personal-

vivencial de los participantes con el apoyo de los facilitadores.

Dinamica de Inicio:

“MURAL COOPERATIVO™:

OBJETIVOS:

- Ver, diagnosticar, observar el proceso del grupo a la hora de trabajar de forma

conjunta.

PARTICIPANTES:

Podemos realizar la dinamica con chavales a partir de los 11 afios, el nimero de

participantes no es importante.
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TIEMPO:

La duracion es de 25 minutos aproximadamente.

MATERIAL:

Papel continuo, ceras de diferentes colores.

LUGAR:

Esta técnica se realiza en espacios grandes, ya sean abiertos o cerrados.

PROCEDIMIENTO:

Colocamos el papel continuo en una superficie lisa, los integrantes del grupo con
musica de fondo, deben de pintar trazados de diferentes colores sin levantar la cera del
papel, tal y como los componentes prefieran, o como les sugiera dicha mdsica. Una vez
realizado los primeros trazados, se disponen a colorear, segun quieran. Cuando se
termine de colorear, observaremos la obra comun realizada y se comenta observando las

caracteristicas dadas en el apartado siguiente.

OBSERVACIONES:
En esta dindmica es importante observar el proceso, y el resultado.

Proceso: Distinguir las personas que salen mas a menudo a pintar, las personas que

lideran el grupo, las que se inhiben o abstienen ( indica problemas en el grupo).

Observar si el trabajo, el proceso de trabajo, es cooperativo o individualista. Si
hay unidn en el trabajo. Si existe busqueda del trabajo conjunto, frente al lucimiento

personal.
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Resultado: Viene dado por la vision personal del resultado de trabajo realizado. Es
importante observar los colores célidos o frios ya que nos indicara el estado de &nimo

del grupo (alegria o enfriamiento).

e Desarrollo:
Consiste en la discusion de temas relacionado con el trabajo en equipo de las

empresas a través de un panel de especialista.

Dinamica de cierre:
“EL TELEGRAMA”:

OBJETIVOS:

- Resaltar lo que mas ha llamado la atencion dentro del grupo, ya sea para bien o

para mal.
- Ver como ha sido el proceso grupal.
TIEMPO:
Aproximadamente 15 minutos.
MATERIAL:

Una hoja que daré el facilitador (Hoja para rellenar un telegrama) y un boligrafo.

Que sea amplio y espacioso para que estén comodos todos los miembros del

grupo.
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PROCEDIMIENTO:

El animador reparte la hoja para rellenar el telegrama, en la cual se debe poner:
fecha, dirigido a, nimero de palabras, nombre y apellidos del expedidor, y, por ultimo,
el texto en el cual se tendra que poner lo que mas me ha llamado la atencién del proceso

grupal.

OBSERVACIONES:

Esta dindmica con nifios puede ser conflictivo debido a que el telegrama se debe
rellenar de forma objetiva, y los nifios a veces son egocentristas, es decir, s6lo ven su

propio punto de vista..

Fecha: 28-03-2.014

Duracion: 1 hora.

Contenido:
e Principios éticos de las organizaciones exitosas.
e El lider en un equipo de trabajo.

e Las organizaciones del siglo XXI.

Recursos humanos:

» Facilitadores. Héctor Saavedra
Recursos materiales:

» Lapto.

» Video bean

» Pantalla de proyeccion.
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PLANIFICACION DEL TALLER

TALLER

“Mi trabajo un segundo hogar”

Objetivo Contenido Estrategias Tiempo | Recursos [ Observacione
S
(1 hora)
Descubrir de qué | -Principios -Interaccion | 10
manera se [ éticos de las|a través de | minutos
relacionan Y | organizaciones | estrategias
conocen los . L. Lapto.
exitosas. pedagogicas,
trabajadores de .
) Psicolégicas Video bean
la empresa.
-El lider en un | (constructivit Pantalla de
equipo de | as), proyeccion
Apreciar el | trabajo. sociologicas | 40
desenvolvimient (relaciones minutos
Lamina de
0 de los | -Las grupales
trabajadores a | organizaciones | humanas) papel bond
medida que van [ de] siglo XXI. donde (blanca).
conociendo un intervienen
poco mas a sus la
compafieros de ] ]
experiencia 10
trabajo.
personal- minutos

vivencial de
los

participantes
con el apoyo
de los

facilitadores.
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CONSIDERACIONES FINALES

Segun el diagndstico de las necesidades Psico-sociales que inciden en el trabajo
de equipo en los trabajadores del automercado Bodengon Millenioun, se encontré que
no trabajan adecuadamente en equipo e inciden constantemente en roses laborarles por
esta razon, también se pudo constatar que los empleados no reciben ningdn tipo de
capacitacion para reversar dicho comportamiento tanto a nivel obrero como a nivel
gerencial, por otra parte tampoco reciben ningun tipo de formacion de control y manejo
emocional dentro del ambiente laboral para el mejoramiento del desempefio de los

empleados.

En relacion a la factibilidad del programa se enmarcd dentro de las
caracteristicas Psicoldgicas y sociales de la poblacion, resaltando la implementacidn

efectiva del programa en la empresa automercado Bodengon Milleniuon.

Asi pues, en la Factibilidad Social los empleados de la empresa estan dispuestos
a recibir los cursos de capacitacion y mejoramiento que sean necesarios para general un
mejor desemperfio dentro de la empresa.

También en la Factibilidad Economica, es factible de manera econémica porque
de lograr mejorar y optimizar el trabajo en equipo dentro de la empresa el desempefio
alcanzara altos niveles lo que hara que la empresa tenga un mayor ingreso econémico y

esta pueda retribuirlo a sus empleados con una mejor calidad laboral

Siguiendo este orden de ideas, en laFactibilidad Técnica la empresa cuenta con
el espacio fisico para la realizaciéon de los cursos como también posee la indumentaria

electrénica como el video bean.

Finalmente se elaboré el programa con estrategias como cinco sesiones en donde
se explican paso a paso como es un verdadero equipo de trabajo de manera didactica y
con contenido que ayude a solucionar las problematicas psico-sociales de la empresa y
en donde también se les ensefia a ver la empresa como un segundo hogar donde el
objetivo es que el trabajador logre ese sentido de pertenencia en el lugar donde

transcurre 8 horas diarias.

113



RECOMENDACIONES

Empresarial:

Continuar con la constante capacitacion y mejoramiento del equipo obrero en la

empresa.

Hacer un monitoreo periddico donde se observe si el nivel de desempefio y

trabajo en equipo sigue cumpliendo los estandares que requiere la empresa.

Continuar con los cursos de manejo emocional para que el trato entre los

trabajadores sea el méas adecuado y asi mejorar el ambiente en la empresa

Continuar recopilando informacion sobre la correcta formacion del trabajo en

equipo que permita ampliar el abanico de opciones.

Realizar reuniones periddicas en donde se tome en cuenta la opinién del

trabajador para los siguientes cursos de capacitacion.

Que el personal administrativo y patrono también participe en los cursos de

formacion que se implementen el al empresa
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ANEXO 1

Cuadro de Operalizacion de variable
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Objetivo_General: Proponer un programa de orientacion para el trabajo en equipo de
Automercado Bodegdn milenio. Valencia. Estado Carabobo.

CUADRO OPERALIZACION DE VARIABLES

alto desempefio en el

contexto laboral

Obijetivos Especificos Variable Definicion Conceptual. Dimension Indicadores Items
20
Psico-Sociales La ciencia de la conducta y Psicolégicas Autenticidad
Diagnosticar las necesidades Psico-sociales que procesos  cognitivos que Empatia 6-9
inciden en el trabajo de equipo en los trabajadores repercute en el entorno social. Sociales — —
del automercado Bodengon Milenio. Valencia. (Barén, 1996) Aceptacion Incondicional. 4-11
Carabobo Liderazgo Confianza 12-16
Trabajo en Equipo Los equipos son conjuntos de
individuos reunidos porque sus Lealtad 310
talentos son necesarios para
realizar una tarea o resolver un Toma de Normas 19-21
problema. (Handy 2006). Decisiones
Identidad 1-7
Determinar la factibilidad de un programa de La informacién debe ser Asistencia 8-
Orientacion para el trabajo en equipo de alto Factibilidad verificable, es decir, que pueda Vialidad del
desempefio en el contexto laboral automercado del programa ser sometida a prueba mediante programa
Bodegon milenio. Valencia. Estado Carabobo. alguna de las técnicas de Pertinencia social 1115
verificacion. Para su aplicacion
(Briones, 1996)
Disefiar el programa de Orientacion para el trabajo Alto desempefio 2-5-13
en equipo de alto desempefio en el contexto laboral Programa de La Orientacion como proceso | Enfoque Laboral
automercado Bodegdn milenio, basado en Orientacion continuo  integrado en el
estrategias de liderazgo. contexto educativo para el
desarrollo integral del 14-18
individuo. (Bisquerra, 1998) Espiritual-Moral

119



ANEXO 2

Encuesta
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION
DEPARTAMENTO DE ORIENTACION
CATEDRA: TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de Automercado bodegdn millenioun.

INTRODUCCION

La informacion que se va a recoger forma parte de un proceso de investigacion
en el que se pretende sistematizar el diagnostico de necesidades Psico-Sociales,

contextualizado en los intereses de los trabajadores.

Los datos que se obtendran en el presente instrumento sera de estricta
confidencialidad y de utilidad en el proceso de la investigacién, la cual servira de apoyo
y agradecemos que al llenar la misma lo hagan con la mayor sinceridad posible, pues de

ello depende que se obtengan resultados confiables.

INSTRUCCIONES

1. Esta encuesta consta de (20) preguntas.

2. Lee detenidamente cada una de ellas antes de responder.

3. Marque con una (X) la respuesta que usted considere es la mas adecuada a la
pregunta que se le esta realizando.

4. Responder a todas las preguntas y si tienes dudas preguntale al facilitador.
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Nro. Pregunta Siempre Casi Casi | Nunca
Siempre | Nunca

1 | Pienso que mis compafieros entienden la vision
del trabajo en equipo empresarial.

2 | Mis compafieros de trabajo estan siendo
capacitados en la empresa con habilidades de
trabajo en equipo.

3 | Mis compafieros laborales estdn comprometidos
con el trabajo en equipo.

4 | Considero que hago un buen equipo con los demas
trabajadores de mi empresa.

5 | Pienso que el trabajo en equipo es fundamental
para el desarrollo de mi empresa.

6 | En mi empresa los problemas que surgen se
resuelven en equipo.

7 | Participo haciendo algun tipo de esfuerzo por
formar un equipo de trabajo en mi empresa.

8 | Estoy dispuesto a participar en cursos de
capacitacion para el trabajo en equipo.

9 | Comparto yo fuera del ambiente laboral con los
miembros de mi empresa.

10 | Si se fortalece el trabajo en equipo mejorarian las
relaciones entre los trabajadores de tu empresa.

11 | Los cursos que recibo en mi empresa me ayudan a
mejorar el desempefio de mi trabajo.

12 | Mi jefe hace reuniones periddicas para solventar
problemas internos en mi empresa.

13 | Mi jefe se capacita para solucionar problemas
entre mis comparfieros de trabajo.

14 | Me siento aislado en mi grupo de trabajo.

15 | Aparte de la remuneracion econdmica la empresa
me ofrece cursos de capacitacion en manejo
emocional.

16 | Con frecuencia busco ayuda en mis comparieros
para resolver problemas labdrales.

17 | Percibo algun tipo rechazo por parte de los demas
trabajadores de mi empresa

18 | En mi empresa se mantiene un buen ambiente
para el trabajo en equipo con mis comparieros.

19 | Pienso mucho antes de comunicarme con mis
compaiieros de trabajo.

20 | Me siento confundido con las actividades de

trabajo que desempefio en mi empresa.
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ANEXO 3

Formato de Validez
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i Lean_cenad

i

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION

_ DEPARTAMENTO DE ORIENTACION
CATEDRA: TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

o~
FAC

VALIDAR INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIOS DE EXPERTO

A continuacion se le presenta una serie de categorias para validar los items que
conforman este instrumento en cuanto a cinco aspectos especificos y otros aspectos
generales. Para ello, se presentan dos altemativas (SI-NO) para que usted seleccione la
que considere correcta. El Instrumento consta de dos partes una A y otra B

Experto: C/E Mﬁ”?é C)Sc’)w'.,}

PARTE A
‘ item Claridad en Coherencia | Induccién a | Mide lo que Lenguaje
{ Redaccidn Interna Ia respuesta | pretende | adecuado con el
| nivel que se
:' [ trabaja
] ]
:' SI-NO SI-NO SI-NO SI-NO SI-NO :
] 1 S ¥ > » X |
2 X P X A X |
3 2 Y ¥ A S !
4 X ® v oL
| 5 > X X D S " S
& bgl > X A e
% A % X o b
5 X X ¥ ¥ ¥ ]
| o X X Pl - N
[ 1 [x X X ~ X ]
' 1 X X > < A '
12 A % \,( N P(
13 “ > X Y e i
14 A x X K ~ [
15 X X ¥ Y 4 [
16 3{ ’-,( x ’( _’{
17 X X ¥ 1( o,
18 X [ES X 1% +#
19 pad L * ';y \,-I :e_’__
U SRR £ ¥ 1<
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Parte B

ASPECTOS GENERALES SI (NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones para las /
| respuestas

Los items permiten el logro del objetivo
relacionado con el cuestionario

Los ftems estan presentes en forma Iogica
secuencia

El numero de los items es suficiente para recoger
la informaciéon. En caso de ser negativa la
| respuesta, sugiera los items que falia. E

RS

OBSERVACIONES:

VALIDEZ

APLICABLE | NO APLICABLE APLICABLE

(atendiendo a las
/ observaciones)
v
Validado por: Lo -@:\J (ﬁ' : en fi(%uCClCJ-éh ‘ mﬂ(_;_é—n =] rftr‘r'l‘Cl_
CAL O

Cedula de Identidad: 13 (90 BE;

E-mail: c;m\aa\.xj uahe %nx(ﬁ - cOM

Teléfono: CHIY -3 00 &

Firma: ; }“_r;ﬂgi lé .@1 IGEN
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO )
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION
DEPARTAMENTO DE ORIENTACION
CATEDRA: TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

VALIDAR INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIOS DE EXPERTO

A continuacion se le presenta una serie de categorias para validar los items que
conforman este instrumento en cuanto a cinco aspectos especificos y ofTos aspectos
generales. Para ello, se presentan dos alternativas (SI-NO) para que usted seleccione la
que considere correcta. El Instrumento consta de dos partes una A y otta B

A : - 8 . = ~
Experto: "f._{_g_mcdo en educasen, Mgacien G*LQ\AGCLG:’T’]
LV

TU.JO"OQLH 4
PARTE A
item Claridad en Coherencia’ | Induccién a | Mide lo que Lenguaje
Redaccién Interna Ia respuesta | pretende adecoado con el
nivel que se
:f irabaja
SI-NO SI-NO SI-NO SI-NO 'JI SI-NO
1 7 i ) v I
2 ’ f x & 1
[ v ‘ ¥ | W
4 17 —. ¥ .v/ Ll’f/ IK
S e = i v -/’ A
b o v i I ‘
7 i ¥ : ’/ 4
g g L4 ¥ ¥ ¥,
g - v P I v
10 i L & i v
11 A r ¥ v
12 ’ ;
v A v / |
13 o 5 W / P/ :
A 4 / & » 7 |
. B 7 o v’ i
16 :‘/ f/ v P/
17 / - i
Jr, ¥ p‘/. ?/ l p/
18 5 e e l/ Fe
Dy A A A T/
20
v / s ! /




Parte B

|
ASPECTOS GENERALES SI |[NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones para las|
| Tespuestas |

| Sl

| Los items permiten el logro del objetivo
| relacionado con el cuestionario | ?l\

| Los items estan presentes en forma ldgica | )‘(
| secuencia .
1

| El nimero de los items es suficiente para recoger|
la informacién. En caso de ser negativa la| x
respuesta, sugiera los items que falta,

OBSERVACIONES:

VALIDEZ

APLICABLE | NO APLICABLE APLICABLE
? (atendiendo a las

| observaciones)
e

Validado por: C/ Crerg y?7€‘ O
Cedula de Identidad: /2 Y5V 7/3

Emails  COSOviv (2200 hitime / KA
Teléfono: 0¥/ - -?V?/ﬁf'l/f';

Firma:

B
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION w
ESCUELA DE EDUCACION N
DEPARTAMENTO DE ORIENTACION
CATEDRA: TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

VALIDAR INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIOS DE EXPERTO

A continuacion se le Presenta una seric de categorias para vahdar los items que
conforman este instrumento en cuanio a cinco aspectos especificos Y ofros aspectos
generales, Para ello, se presentan dos altemnativas (SI-NO) para que usted seleccione I3
que considere correcta. El Instnmmento consta de dos partes una A y otra B

Experto:
PARTE A
——
item Claridad en | Coherencia | Induccién a Mide lo que Lenguaje
Redaccién Interna Ia respuesta | pretende adecuado con el
nivel que se
trabaja |
| SENO SI-NO SI-NO
%\—,___
2 7 = [ :
I: 3 7 R I 4 - o
4 ;/’ - 1
S R — s e
6 7 e 7 = 38
7 A 7
- iz . :Ef
9 Zd l i

|
I
™)

85l o
Tkﬂ
i
WTWWT {\
]
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Parie B

. ASPECTOS GENERALES SI (NO OBSERVACIONES
|
|El instrumento contiene instrucciones para las |
| respuestas E
Los items permiten el logro del objetivo .: v et
relacionado con el cuestionario |
|
|
Los items estan presentes en forma logica I P’/
Secuencia }
|
| El niimero de los items es suficiente para recoger L~

|la informacion. En caso de ser negativa la L

| respuesta, sugiera los items que falta.
|

OBSERVACIONES:

VALIDEZ

7l
4

APLICABLE |-SO APLICABLE APLICABLE

(atendiendo a las
observaciones)

Validado por: d’»éff:- /4;0)0;640,4 2T

At
Cedula de Identidad: /6 -OD O 30 Y

E-mail:___ A2 lO. ﬁrf@(ﬁ’ﬁa;& Cort

Teléfono: &2 Y25t YO 2

77

.y
Firma: )

P
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ANEXO 4
Tabla de Confiabilidad
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TABLA DE CONFIABILIDAD

total
51

51

31

59
52

51

44
63

49

33
49

33

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

0,42|0,75/1,84]1,06/0,75/0,33/1,09/0,88/0,64]0,63|0,88/0,39/0,99]1,17]1,33[1,61]|0,99/0,33|1,72]1,54|103,4

Suj/ltme

10
11
12

S2p

131



	CAPITULO II
	MARCO TEORICO
	Objetivos Específicos
	Cronograma:
	/

