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RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion fue analizar el trabajo en equipo en
la Empresa Intercable ubicada en el municipio Valera, bajo un enfoque
descriptivo con disefio de campo. La poblacion estuvo dada por el personal
gue labora en la Empresa Intercable, municipio Valera, especificamente en la
oficina, tales como: cajeros, supervisores, promotores, entre otros; los cuales
segun informacién suministrada por la gerencia de operaciones asciende a
28 personas. En este sentido, se utilizo como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario contentivo de cuarenta y dos (42) afirmaciones a
escala likert, validado por su contenido. Se concluyé que en la Empresa
Intercable ubicada en el municipio Valera, aunque predominan la mayoria de
las caracteristicas del trabajo en equipo, no siempre se evidencian los
principios que lo denotan, atentando contra el desarrollo de los pasos
necesarios para lograr los resultados esperados, aunque el personal domina
algunas habilidades, se resisten al aprendizaje de otras habilidades
necesarias para el trabajo en equipo y no se acelera el cambio en la
organizacion. Debido a esto, se establecieron diez (10) lineamientos para
fomentar el trabajo en equipo, los cuales permitirdn que el personal aprenda
las habilidades necesarias para el cambio, en funcién de lograr el éxito del
trabajo en equipo.

DESCRIPTORES: Trabajo en equipo, caracteristicas, principios basicos,
Intercable.

Vi



INDICE GENERAL

Pag.
ACTA DE VEREDICTO iii
DEDICATORIA \Y
AGRADECIMIENTOS Y
RESUMEN Vi
INDICE GENERAL Vi
INDICE DE CUADROS iX
INDICE DE FIGURAS X
INDICE DE TABLAS Xi
INDICE DE GRAFICOS Xii
INTRODUCCION 1
CAPITULO I. EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema 3
Formulacién del Problema 10
Sistematizacion de la Investigacion 10
Objetivos de la Investigacion 11
Justificaciéon de la Investigacion 11
Delimitacion de la Investigacion 13
CAPITULO Il. MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion 14
Bases Teoricas 17
Trabajo en equipo 17
Caracteristicas del trabajo en equipo 20
Principios basicos que denotan el trabajo en equipo 27
Pasos que sigue el trabajo en equipo 31
Lineamientos 43

Vil



Intercable
Sistema de variable
Operacionalizacion de la variable
Mapa de Variable

CAPITULO IlIl. MARCO METODOLOGICO
Tipo de Investigacion
Disefio de la Investigaciéon
Poblacion
Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos
Revision del Instrumento

Presentacion de los Resultados

CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION
RESULTADOS

Andlisis e Interpretacion de los Resultados

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y PROPUESTA
Conclusiones

Propuesta

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS Y DOCUMENTALES
Referencias bibliograficas y documentales

ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario
Anexo 2. Constancias de Validacion

Anexo 3. Base de Datos

viii

DE LOS

45
46
46
47

48
49
49
50
51
52

54

72
74

79

83
89
93



Cuadro
1

N o o b~ W

INDICE DE CUADROS

Ejercicio puzzle poligonal para demostrar el poder del
intercambio de informacion en el aprendizaje de
habilidades

Ejemplo de establecimiento de limites para estimular la
creatividad y la exploracién

Practica para marcar los objetivos del equipo

Ejemplo practico para marcar los objetivos en valores
Mapa de variables

Escala likert

Guia de interpretacion de datos

Pp.
33

36

38
39
47
51
53



Figura

INDICE DE FIGURAS

Caracteristicas del Trabajo en Equipo
Pasos que sigue el trabajo en equipo
Lineamientos que fomenten el trabajo en equipo en la

empresa Intercable ubicada en el municipio Valera

Pp.
20
31
74



TABLAS

© 00 N O 0o A~ W DN PP

N e T o o e
N~ o 00 W N B O

INDICE DE TABLAS

Indicador compromiso

Indicador confianza

Indicador coordinacion

Indicador manejo de conflictos

Indicador cohesion

Indicador sinergia

Indicador conocimiento y aceptacion de los objetivos
Indicador responsabilidad clara

Indicador cooperacién

Indicador comunicacion abierta

Indicador recompensas

Indicador aprendizaje de habilidades

Indicador aceleracion del cambio

Indicador dominio de habilidades

Caracteristicas del trabajo en equipo

Principios basicos que denotan el trabajo en equipo

Pasos del trabajo en equipo

Xi

Pp.
55
56
57
58
59
60
61
63
64
65
66
67
69
70
94
95
96



Graficos
1

© 00 N O 0o~ WD

el o e
N W N P O

INDICE DE GRAFICOS

Indicador compromiso

Indicador confianza

Indicador coordinacion

Indicador manejo de conflictos
Indicador cohesion

Indicador sinergia

Indicador conocimiento y aceptacion de los objetivos
Indicador responsabilidad clara
Indicador cooperacién

Indicador comunicacion abierta
Indicador recompensas

Indicador aprendizaje de habilidades
Indicador aceleracion del cambio

Indicador dominio de habilidades

Xii

Pp.
55
56
57
58
59
60
62
63
64
65
66
68
69
70



INTRODUCCION

Las nuevas tendencias laborales y la necesidad de reducir costos,
llevaron a las empresas a pensar en los equipos como una forma de trabajo
habitual. Las nuevas estructuras de las organizaciones, mas planas y con
menos niveles jerarquicos, requieren una interaccion mayor entre las
personas, que soOlo puede lograrse con una actitud cooperativa y no
individualista, por ello, uno de los aspectos mas valorados en una
organizacion es, sin duda, la capacidad para trabajar en equipo, puesto que
requiere del trabajo compartido entre sus miembros, a fin de alcanzar altos
indices de calidad y, por supuesto, cumplir con sus objetivos.

El trabajo en equipo implica compromiso, no es solo la estrategia y el
procedimiento que la empresa lleva a cabo para alcanzar metas comunes.
También es necesario que exista liderazgo, armonia, responsabilidad,
creatividad, voluntad, organizacion y cooperacion entre cada uno de los
miembros. Este grupo debe estar supervisado por un lider, el cual debe

coordinar las tareas y hacer que sus integrantes cumplan con ciertas reglas.

El éxito de las empresas depende, en gran medida, de la
compenetracién, comunicaciéon y compromiso que pueda existir entre sus
empleados. Cuando éstos trabajan en equipo, las actividades fluyen de
manera mas rapida y eficiente. Sin embargo, no es facil que los miembros de
un mismo grupo se entiendan entre si con el objeto de llegar a una

conclusion final.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general
analizar el trabajo en equipo en la Empresa Intercable ubicada en el

municipio Valera. EI mismo, se estructurara en los siguientes capitulos:



El capitulo I, donde se plantea la necesidad de establecer lineamientos
para fomentar el trabajo en equipo en la Empresa Intercable ubicada en el
municipio Valera; a su vez, se hace mencion a la justificacion del estudio y se
formulan los objetivos generales y especificos que se persiguen, delimitando

el area de trabajo.

El capitulo 1l, expone algunos antecedentes que existen sobre este
tema; de igual manera, fundamenta tedricamente el problema investigado y

menciona las bases tedricas que revisten de importancia en el trabajo.

El capitulo Ill, en este capitulo se describe el tipo de investigacion, asi
como la metodologia que se utilizara para llevar a efecto esta investigacion,
al mismo tiempo se presentan los instrumentos pertinentes para la

recoleccion, procesamiento y analisis de datos de la misma.

Luego, en el Capitulo IV, se muestran el analisis e interpretacién de los
resultados obtenidos, por objetivos, en cuanto a sus dimensiones e

indicadores.

Finalmente, en el Capitulo V, se establecen las conclusiones derivadas
de los resultados obtenidos; asi como la propuesta, estableciéndose los
lineamientos que fomenten el trabajo en equipo en la empresa Intercable
ubicada en el municipio Valera; con base a sus caracteristicas, principios
basicos y pasos. Asimismo, se incluye la bibliografia consultada y utilizada

para la elaboracién de la investigacion, ademas de los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La creciente complejidad del mundo, la rapidez de los procesos
organizacionales, la tecnologia de la informaciéon y las telecomunicaciones,
asi como el cambio en el patrén productivo mundial estan generando un
profundo cambio en la forma de gestionar las organizaciones. En este
sentido, todas ellas tanto publicas como privadas deben disponer de un
recurso vital e intangible que les permita desarrollar su actividad esencial,
con el fin de procurar la maximizacion de los objetivos organizacionales con
miras a incrementar su competitividad global, donde este recurso son las

personas.

Es asi que, las personas constituyen el principal activo de las
organizaciones, pues ellas son quienes toman las decisiones, emprenden
acciones e innovaciones; es por ello, que cuando una empresa esta
orientada hacia las personas, se logra la colaboracién eficaz de sus
empleados para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales.
Desde esta perspectiva, el capital humano se convierte en una herramienta
ideal para lograr el desarrollo de las personas, a través de la potenciacion de

sSus conocimientos y competencias.

Por consiguiente, la creciente importancia del talento humano se debe
al nuevo papel que se le asigna dentro de la organizacién para dar respuesta
a los cambios experimentados en la sociedad en general y del mundo laboral

en particular, a esto se le afiade el reconocimiento de que a través de las



personas se puede influir de manera determinante en los objetivos de la
organizacién; donde el interés se demuestra a través de la confianza, apoyo
mutuo, participacion, comprension, comunicacion abierta, respeto y actitud
hacia las condiciones de trabajo, las prestaciones y la equidad en la

remuneracion.

De esta manera se tiene que las empresas han logrado determinar que
su personal constituye el mas importante recurso estratégico; por lo que en
funcién de ello se intenta fomentar el trabajo en equipo, que de acuerdo a
Blake, Mouton y Allen (2003: 5), “implica una accion deliberada para
identificar barreras y derribarlas, cambiar comportamientos indeseables por
otros que puedan llevar a un desempefo 6ptimo”. Es decir, el trabajo en
equipo esta dado por un conjunto de personas que comparten un proposito
comun, claramente conocido y por ello se necesitan mutuamente,
alcanzando resultados de calidad, enfocando los problemas en todos sus

niveles.

Es por ello, que la importancia del trabajo en equipo radica en que el
mismo permite a las organizaciones de forma mas facil la consecucion de
objetivos, contribuye al mejoramiento de la calidad de vida de los miembros,
agrega valor a los procesos, ademas cada integrante puede poner al servicio
del equipo sus competencias, puesto que permite compartir las metas y
objetivos del trabajo.

De acuerdo a Drucker (2006), el trabajo en equipo es aquel en el que se
desarrollan estrategias, procedimientos y técnicas para lograr las metas
previamente fijadas. Por ende, cconsiste en realizar una tarea especifica, por
medio de un grupo de personas, que conforman, a su vez un grupo de
trabajo, con conocimientos multiples que se entrelazan para la consecucion

del objetivo o meta a alcanzar.



Para Pacheco (2005), los beneficios del trabajo en equipo se
consiguen, cuando los grupos logran dotarse de habilidades para operar
cooperativamente y dominar procesos internos de trabajo que permitan
canalizar productivamente el esfuerzo colectivo, donde se requiere adoptar
un conjunto de creencias (certezas personales) que se evidencian en la
conducta diaria, tales como: disposicion a escuchar, a responder de manera
constructiva los puntos de vista de otros y darle a todos los miembros de la
organizacion el beneficio de la duda.

Por ello, a nivel mundial el tema del trabajo en equipo se ha
posesionado de los negocios y de las organizaciones, donde cualquier
empresa que pretenda alcanzar resultados notables dentro de un mundo
cada vez mas competitivo y cambiante, asume este nuevo paradigma como
un reto, ya que el mismo es considerado por el valor que otorga, por el
incremento de la eficiencia y eficacia del personal en la ejecucién de sus
actividades. De esta manera, las empresas deben habilitar mecanismos de
estructura que impidan a las personas buscar sus propios intereses y actuar

conforme a intereses compartidos derivados del trabajo en equipo.

Por lo tanto, fomentar el trabajo en equipo, es de importancia para los
individuos de una organizacién, puesto que trabajan con menos tension al
compartir los trabajos mas duros vy dificiles, comparten la responsabilidad en
buscar soluciones desde diferentes puntos de vistas, asi como los incentivos
econdémicos y reconocimientos profesionales, es decir, fortalece el espiritu

colectivista y el compromiso con la entidad.

A criterio de Pacheco (2005), desde la realidad venezolana, no se
presentan de forma explicita ni continua las caracteristicas implicitas en lo
gue realmente es un trabajo en equipo, mucho menos existen los
mecanismos para fomentar su continuidad, ya que solo se logra mediante

rigurosos procesos de aprendizaje y apoyo; muchas veces no se lleva a



cabo una adecuada interaccion entre las personas que lo componen,
generando conflictos y relaciones que terminan socavando el objetivo del

equipo, en vez de una sinergia.

De este modo, resulta dificil que las organizaciones venezolanas
manifiesten una tendencia a querer que sus empleados trabajen en equipo,
es por ello que el autor precitado, durante su investigacion determiné que el
transito hacia el trabajo en equipo es una cuestion de profundizacion y
adecuacioén, orientada hacia la competitividad de la gestién, donde cada uno
de los integrantes del equipo tiene que aprender de su propia experiencia y

de la experiencia colectiva.

En Venezuela, de acuerdo a Cervilla (2006: 7) para lograr que el
trabajo se realice en equipo, “las entidades crean mecanismos de apoyo en
la cultura y forma de vida de los empleados, quienes deben organizarse para
trabajar y entregar resultados excepcionales dados la suma de sus fortalezas
y organizacion interna”. Asi, una empresa donde se observe el trabajo en
equipo, se fomenta la iniciativa, la motivacion de sus miembros, aumenta su
participacion, cultura y formacion en pro del desarrollo y competitividad de la
organizacion. Sin duda alguna, las organizaciones venezolanas, en su afan
por ser cada vez mas competitivas y eficientes, se han enfocado en tratar de

conformar, desarrollar y fomentar el trabajo en equipo.

Desde el enfoque de Castafiares (2006: 39), se reconocen de forma
generalizada las ventajas del trabajo en equipo mas que el propio trabajo
individual para responder a un gran numero de desafios que enfrentan las
organizaciones como: “ofrecer un producto o servicio sobre las expectativas
de los clientes, el conocimiento y la voluntad de alcanzar el éxito”. Aunado a
lo anterior, por medio del trabajo en equipo se obtiene el mejoramiento del
conocimiento interpersonal, asi como el descubrimiento de las

potencialidades de cada uno de los integrantes del grupo, para mejorar la



comunicacioén, coordinar las tareas y aumentar la continuidad en los procesos

criticos de trabajo.

Segun Blake, Mouton y Allen (2003: 120), “casi todo el mundo reconoce
gue es importante y necesario fortalecer el trabajo en equipo; pero, en la
practica, son pocas las organizaciones que emprenden la formacién del
sentido de equipo, y menos aun las que saben cémo proceder en esta
materia. Algunas comparfias estan demasiado ocupadas en los negocios
cotidianos, otras no quieren perturbar la situacion existente y otras hasta se
sienten muy satisfechas porque han logrado alguna ventaja sobre sus
competidores.

En el actual ambiente rapidamente cambiante de la vida de los
negocios, evitar o menospreciar la necesidad de aumentar la eficiencia del
trabajo en equipo expone a varios riesgos. Uno de ellos es que el equipo y
sus miembros quedan aislados de los cambios que ocurren a su alrededor;
otro es que las actuales pero anticuadas normas culturales continden
dominando las decisiones de los negocios. Las actitudes de participacion
pueden seguir siendo inadecuadas, cuando se trata de hacer ajustes, los
mismos procesos Yy actitudes que crearon el actual estado de cosas entran
en juego para resistir o diluir el esfuerzo innovador, por ende, el sélo deseo
de mejorar el trabajo en equipo no basta para sostener un esfuerzo de

cambio.

Particularmente, en las organizaciones trujillanas, las formas que
combinan capital, trabajo y medios productivos para obtener un bien o
servicio que se destinan a satisfacer diversidad de necesidades de un sector
de actividad determinada y en un mercado de consumidores; es la
conformaciéon del trabajo en equipo que representa un factor de suma

importancia en su crecimiento.



No obstante, a través de una visita realizada por parte de la
investigadora a algunas de las organizaciones valeranas, se evidencio que el
desarrollo del trabajo en equipo es poco frecuente, mantener el interés de las
personas que no siguen los estandares convencionales de la direccion y la
alta susceptibilidad de los miembros de este tipo de equipos provoca un
compromiso temporal con el objetivo colectivo. Asimismo, el reto del
desempefio individual del personal no fomenta la creacion del trabajo en
equipo, lo que origina que conscientemente no se identifiquen como equipos

sino como grupo de personas.

Ante tal situaciébn no escapa la empresa Intercable ubicada en el
municipio Valera, la cual es una de estas organizaciones que posee el mas
avanzado servicio de Television por Cable, Television satelital, acceso a la
Internet y Telefonia en toda Venezuela, Intercable fue fundada en 1996 bajo
el nombre de Intercable, en Barquisimeto y se desarroll6 como uno de los
mas ambiciosos proyectos de telecomunicaciones del pais, avalado con la
mas moderna tecnologia. Es a partir de 2007 cuando es conocida como Inter,
para efectos de la investigacion se adopto el nombre de Intercable conocida
bajo su nombre fiscal como Corporacion Telemic, C.A. Actualmente ha
expandido su cobertura a mas de 80 ciudades del pais y en mas de
1.200.000 hogares. (http://www.inter.com.ve/empresa/).

La Empresa Intercable busca brindar con excelencia, multiples servicios
de telecomunicaciones, conectando los hogares venezolanos al mundo.
Contribuyendo a impulsar el continuo desarrollo de Venezuela. Con base a
ello, se ha establecido como vision: liderar el mercado, innovando en
tecnologia y servicios, superando las expectativas de nuestros Clientes.
Impulsar el desarrollo integral de nuestro personal, respaldando su accionar
con sofisticados sistemas. Incrementar en cada periodo la eficiencia de la

operacion.


http://www.inter.com.ve/empresa/

No obstante, en la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera,
se han presentado algunas situaciones que Illaman la atencién. La
investigadora pudo detectar en entrevistas informales con personal de la
gerencia que los momentos para discutir problemas y abrir el didlogo son
casi inexistentes; la integracion de conocimientos y el interés de seguir una
misma direccion se ve limitada; se observan limitaciones entre la vision
institucional y su realidad actual, ademas de la poca preparacién para los
cambios mas que la no adaptacién a ellos.

Se presume que la situacion descrita en la empresa Intercable ubicada
en el municipio Valera, puede deberse a la inconsistencia de las
caracteristicas que el personal debe poseer para formar equipos, al
desconocimiento asi como poca aceptacion de los objetivos a seguir como
equipos; aunado al poco interés de aprender las habilidades necesarias para

adaptarse a los cambios requeridos por la organizacion.

De seguir presentandose dicha situacién, en la Empresa Intercable
ubicada en el municipio Valera; el trabajo en equipo sera poco evidente, ain
mas cuando se trata de salvar la responsabilidad del servicio, ademas no
podran crear un clima adecuado para la participacion y el personal no estara
consciente de sus necesidades, no solo internamente sino en cuanto al
compromiso con la colectividad. Asi mismo no podran orientar el desempefio
del equipo hacia el aprendizaje, encontrar datos nuevos para ajustar

conductas y supuestos.

Todos estos problemas al no ser solucionados se transformarian en
parte de una rutina de hacer las cosas, lo que traeria como consecuencias
gue tarde o temprano se entre en el circulo vicioso de la ineficiencia. Es por
ello, que la Empresa Intercable ubicada en el municipio Valera, debe buscar
la optimizacién integral de su desempefio laboral, para asi enfrentar las

constantes y necesarias transformaciones con el fin de mantener su



viabilidad, sus niveles de operatividad junto a la estabilidad de los servicios
gue presta, ya que se busca que el trabajo en equipo logre crear sinergia
entre el conjunto de personas que lo conforman con el fin de cumplir las
metas propuestas, permitiendo que la organizacion como tal alcance sus

objetivo.

En este sentido, la investigacion se orienta a establecer lineamientos
para fomentar el trabajo en equipo en la Empresa Intercable ubicada en el
municipio Valera; a fin de lograr una mayor efectividad en el logro de los
objetivos organizacionales, orientados a desarrollar las actitudes vy
habilidades que permitan reconocer la participacion del personal como factor
clave en el desarrollo de la empatia y mejoramiento de las relaciones

interpersonales.

Tomando en cuenta lo anteriormente planteado se formula la siguiente

interrogante:
Formulacién del Problema

¢,Cémo es el trabajo en equipo en la Empresa Intercable ubicada en el

municipio Valera?
Sistematizacion del Problema

¢, Cuales caracteristicas presenta el trabajo en equipo en la Empresa

Intercable ubicada en el municipio Valera?

¢, Cudles principios basicos denotan el trabajo en equipo en la Empresa

Intercable ubicada en el municipio Valera?

¢,Cuadles son los pasos que sigue el trabajo en equipo en la Empresa

Intercable ubicada en el municipio Valera?

10



Objetivos de la Investigacién
Objetivo General

Analizar el trabajo en equipo en la Empresa Intercable ubicada en el

municipio Valera.
Objetivos Especificos

Identificar las caracteristicas del trabajo en equipo en la Empresa

Intercable ubicada en el municipio Valera.

Describir los principios basicos que denotan el trabajo en equipo en la

Empresa Intercable ubicada en el municipio Valera.

Conocer los pasos que sigue el trabajo en equipo en la Empresa

Intercable ubicada en el municipio Valera.

Definir lineamientos para fomentar el trabajo en equipo en la Empresa

Intercable ubicada en el municipio Valera.
Justificacién de la Investigacion

La presente investigacion se enfatizo en el uso de conceptos y teorias
clave, relacionadas al tema en estudio, especificamente a la variable trabajo
en equipo, ubicada dentro de las teorias vinculadas a la gerencia, pues se
relaciona al proceso de direccién e influye en los resultados obtenidos en las
entidades, ademas las organizaciones deben aprender a gerenciar equipos y

saber como utilizar iniciativas de mejora en ellos.

Este estudio se centr6 en informacién accesible al contexto de las
telecomunicaciones, el cual segun Conatel (2013), reflejo en el cuarto

trimestre del aflo 2012, un aumento de las inversiones en 53,95 por ciento,
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de forma especifica, el servicio de difusion por suscripcion de television se
ha convertido en el principal medio de comunicacion del pais alcanzando
3,39 millones de clientes, con una variacion de 21,42% en un afo, en el
cuarto trimestre de 2012 se incorporaron 280 mil suscriptores, segun los
datos reportados por las empresas operadoras. Cabe resaltar que cinco
grandes empresas dominan este segmento, Intercable es la principal
empresa con unos 430.000 afiliados (39%), seguido por DirecTV con 400.000
suscriptores (36,5%), Net Uno 110.000 clientes (10%), SuperCable con
105.000 afiliados (9,5%), y Telmex con 150 suscriptores (5,2%); debido a
esto, se hace hincapié en la Empresa Intercable ubicada en el municipio
Valera; haciendo que esta investigacion sirva de sustento tedrico para
futuros estudios sobre el tema.

En cuanto al aspecto metodoldgico, que sigue el presente estudio, se
considera implicita en la investigacibn de campo, no experimental, lo que
indujo al uso de medios de investigacion que incluyeron técnicas e
instrumentos para la recoleccion de la informacién, especificamente al
cuestionario, utilizado para dar respuesta a los objetivos especificos
planteado en la investigacion, permitiendo que el estudio sirva de sustento

para posibles investigaciones.

La investigacién se muestra como un medio practico para la solucién de
problemas especificos presentes en la Empresa Intercable ubicada en el
municipio Valera; que a su vez sirve de apoyo en la conformacion del trabajo
en equipo para cumplir con los objetivos de la organizacién; puesto que la
misma se enfrenta a nuevos desafios, que le impone la sociedad, la
organizacion y el mercado competitivo. A su vez, representa un aporte por
cuanto les permite tener una mejor perspectiva de como desarrollar de

manera correcta el trabajo en equipo.
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Asimismo, el estudio permite a la Empresa Intercable ubicada en el
municipio Valera; contar con lineamientos que le permitan fomentar el trabajo
en equipo, en aras de desarrollar la participacion activa de los colaboradores,
crear nuevas pautas a seguir, aportando técnicas que faciliten el

mejoramiento al logro y eficiencia del trabajo.
Delimitacion de la Investigacion

Las concepciones mas relevantes al estudio, se relacionan
directamente con el trabajo en equipo, por ser esta la variable en estudio. En
virtud de la tematica estudiada se tiene que este trabajo se adscribe a la
Linea de Investigacion de Administracion y Gestion del Departamento de
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad de Los

Andes, Nucleo “Rafael Rangel’.

Los lineamientos propuestos para fomentar el trabajo en equipo, se
analizaron especificamente en la Empresa Intercable ubicada en el municipio
Valera; en la avenida 6 con calle 23, Quinta Juthana, Urbanizacion las
Acacias, durante un tiempo de ejecucion de diez (10) meses contados a
partir del mes de Julio 2012 a Abril 2013.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

En el marco tedrico se expresan las proposiciones tedricas generales,
las teorias especificas, los postulados, los supuestos, categorias y conceptos
que han de servir de referencia para ordenar la masa de los hechos
concernientes al problema motivo de estudio. En este sentido, se elabora a
partir de un cuerpo tedrico mas amplio, o directamente a partir de una teoria,
fundamentada en la revision de la literatura existente sobre el trabajo en

equipo.

Antecedentes de Investigacion

Los antecedentes se refieren a los estudios previos relacionados con el
problema planteado, es decir, investigaciones realizadas anteriormente y que
guardan alguna vinculacion con el objetivo de estudio. En este caso, se hace

referencia a los siguientes:

Graterol (2011), su trabajo titulado “Desarrollo de equipos de alto
desempeio en las firmas contables del municipio Trujillo”, con el
objetivo general de analizar el desarrollo de equipos de alto desempefio en
las firmas contables del municipio Trujillo. Se indagd en enfoques tedricos
con la finalidad de sustentar la variable. La metodologia aplicada fue de tipo
descriptiva con un disefio de campo no experimental, con una poblacién de
quince (15) firmas contables del municipio Trujillo. En la investigacion se
utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual
fue validado por su contenido a través de la evaluacion del juicio de

expertos.
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Los resultados permitieron concluir que el desarrollo de equipos de alto
desempefio en las firmas contables del municipio Trujillo; esta determinado
por competencias tanto individuales como colectivas que los contadores
publicos deben desarrollar en funcion de minimizar los aspectos que vayan
en contra de la existencia de factores que distinguen a los equipos de alto
desempefio. Asi pues, deben seguirse una serie de etapas las cuales
consecutivamente, permiten desarrollar una estrategia para suavizar y
optimizar las fortalezas de cada etapa, de esta forma en las firmas contables,
se puede planear en qué momento se deberdn exigir resultados,

renovaciones, equipos y objetivos de acuerdo a estos ciclos.

El anterior estudio constituye un aporte significativo por cuanto
determina las caracteristicas que deben poseer los miembros de un equipo
de alto desempeiio, dentro de los cuales se ubican los miembros que
participan en el trabajo en equipo, asi mismo, muestra una idea clara de la

metodologia a seguir en la investigacion.

Bricefio (2010), su trabajo titulado “Capital Humano en el Trabajo en
Equipo del personal de enfermeria del Centro Hospital Trujillo (IVSS)”,
con el objetivo de analizar capital Humano en el Trabajo en Equipo del
personal de enfermeria del Centro Hospital Trujillo (IVSS), en base a las
teorias de los autores que sustentan la investigacion como: Chiavenato
(2008), Senge (2004), Blanchard, Randolph y Grazier (2006), entre otros. La
investigacion se tipific6 como descriptiva con disefio de campo no
experimental transeccional, a través de los cuales se estudié una poblacion
de 20 sujetos que desempefian cargos gerenciales dentro del Centro
Hospital Trujillo (IVSS) del estado Trujillo, a quienes se les aplicé un

cuestionario de 36 items validado por su contenido.
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Las principales conclusiones evidencian baja presencia de
componentes que caracterizan el capital humano, en la mayoria del personal
de enfermeria del Centro Hospital Trujillo (IVSS) no estan presentes las
caracteristicas que debe tener el trabajo en equipo, no se esta gestionando el
capital humano para llevar adelante el trabajo en equipo, lo cual incide en la
baja motivacion, participacion, logro de objetivos comunes, reconocimiento y
por ende, en el impacto que generan las actividades cumplidas por este
personal.

Es asi que el trabajo anterior sirve de aporte a la investigacion por
cuanto muestra la importancia del trabajo en equipo para una organizacion
gue constantemente se halla en innovacidon al margen de las exigencias de

Su entorno.

También se hace referencia a Aldana (2010), su trabajo titulado
“Estrategias gerenciales para optimizar el trabajo en equipo de la
Cooperativa Financiera Valera (COFIVAL) del Estado Trujillo”, con el
objetivo general de disefiar un conjunto de estrategias gerenciales para
optimizar el trabajo en equipo de la Cooperativa Financiera Valera
(COFIVAL) del Estado Trujillo a los fines de brindar herramientas que
permitan mejorar significativamente el ambiente laboral. La investigacion se
enmarc6 como descriptiva bajo la modalidad de estudio de caso y
comprendid una poblacion de 7 sujetos a quienes se les aplicd un
cuestionario, donde se investigaron por separado las variables, habilidades

gerenciales y trabajo en equipo.

Los resultados permitieron evidenciar debilidades por parte del personal
directivo tanto en sus habilidades gerenciales como en el trabajo en equipo,
situacién que conllevé al planteamiento de una propuesta fundamentada en
el liderazgo adaptable y el coaching, asi como estrategias para mejorar las

relaciones interpersonales basadas en la inteligencia emocional y técnicas
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para el trabajo en equipo tales como las redes del trabajo y matriz FODA que
se constituyen en herramienta para mejorar el ambiente laboral y la eficiencia

en el desempefio.

El trabajo anterior fue tomado como antecedente en vista que determina
que el trabajo en equipo permite generar mayor capacidad de trabajo con
informacion desde diversos puntos de vista, desarrollando alternativas para
sintetizar y lograr objetivos comunes, que permitan potenciar el consenso
respecto a la necesidad de orientaciones estratégicas en la empresa y

buscar decisiones relevantes para el futuro esperado.

Bases Teodricas

Las bases teodricas comprenden un conjunto de conceptos Yy
proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado,
dirigido a explicar el fendmeno o problema planteado. Esta seccidn se divide
en funcién de los topicos que integran la tematica tratada vinculada a la

variable que seré analizada, es decir, al trabajo en equipo.

Trabajo en Equipo

Uno de los aspectos mas valorados en una organizacion es, sin duda,
la capacidad para trabajar en equipo. Toda empresa requiere del trabajo
compartido entre sus miembros, a fin de alcanzar altos indices de calidad vy,
por supuesto, cumplir con sus objetivos. Por el contrario de lo que muchos
piensan, el éxito no pasa la velocidad de un trabajador que labora solo, sino

por lo lejos que un equipo puede llegar.

Pero, por supuesto, al integrar en un soélo escenario una amplia
variedad de personalidades, debilidades y metodologias, habra espacio para
los conflictos. Es entonces deber del lider, establecer una serie de

estrategias basicas para asi no entorpecer el trabajo del grupo, partiendo de
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la base de que este lider entienda la diferencia entre equipo de trabajo y

trabajo en equipo.

De acuerdo a Blake, Mouton y Allen (2003), el éxito de las empresas
depende, en gran medida, de la compenetraciébn, comunicaciéon vy
compromiso que pueda existir entre sus empleados. Cuando éstos trabajan
en equipo, las actividades fluyen de manera mas rapida y eficiente. Sin
embargo, no es facil que los miembros de un mismo grupo se entiendan

entre si con el objeto de llegar a una conclusion final.

Segun Castafnares (2006), toda organizacion es fundamentalmente un
equipo constituido por sus miembros. Desde el nacimiento de ésta, el
acuerdo basico que establecen sus integrantes es el de trabajar en conjunto;
0 sea, el de formar un equipo de trabajo. De aqui surgen dos conceptos
importantes de aclarar: equipo de trabajo y trabajo en equipo.

El equipo de trabajo; es el conjunto de personas asignadas o auto-
asignadas, de acuerdo a habilidades y competencias especificas, para
cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un coordinador.
Mientras que, el trabajo en equipo; se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las

metas propuestas.

Para Alles (2007), el trabajo en equipo es la intencién de colaborar con
terceros, formar parte de un grupo y trabajar con los demas, como actitud
opuesta a la individual o competitiva. Para que esta competencia sea efectiva
la intencidn debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto
sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Por su parte, Davis y
Newstrow (2005: 408) indican que el trabajo en equipo es “una actividad
interdependiente de tareas que contribuyen responsablemente al logro de los

objetivos”.
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Para Senge (citado por Alles, 2007:78), “el aprendizaje en equipo es
vital porque la unidad fundamental de aprendizaje en las organizaciones
modernas no es el individuo sino el equipo. Si los equipos no aprenden la
organizacion no puede aprender”. Se puede decir, que el trabajo en equipo
constituye una estrategia fundamental para estimular la colaboracion de los
miembros al momento de ejecutar acciones dirigidas al logro del éxito de la

organizacion.

Para lograr un auténtico trabajo en equipo es necesario utilizar la
inteligencia interpersonal por ser la capacidad para mantener buenas
relaciones con otras personas. Esto implica dominar las habilidades sociales,
capacidad para la comunicacion efectiva, respeto, actitudes pro-sociales,
asertividad, entre otras. Segun Boyatzis, Goleman y Rhee (2000), significa
entonces aprender a estimular la cooperacion y creacion de equipos para lo
cual se deben dominar las habilidades sociales basicas como escuchar,
saludar, despedirse, dar las gracias, pedir un favor, pedir disculpas, actitud

dialogante, entre otros.

De acuerdo a Oviedo (2010), aunque muchas personas pudieran
pensar que son insignificantes realmente el trato cortes al equipo de trabajo
genera mucha productividad pues se crea un clima optimo para el trabajo
basado en el respeto por los demas que incluye la intencion de aceptar y
apreciar las diferencias individuales y grupales y valorar los derechos de

todas las personas.

A criterio de los autores, el trabajo en equipo requiere también manejar
adecuadamente la asertividad que consiste en mantener un comportamiento
equilibrado, entre la agresividad y la pasividad; capacidad para defender y
expresar los propios derechos, sentimientos, opiniones; implica la capacidad

para decir “no” claramente y mantenerlo, para evitar situaciones que
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conduzcan a una accion por presion, e inclusive demorar actuar en

situaciones de presién hasta sentirse adecuadamente preparado.
Caracteristicas del Trabajo en Equipo

Conocer algunas de las caracteristicas del trabajo en equipo permite
sensibilizar el entendimiento de su concepcién. Ya que son muchas las
caracteristicas del trabajo en equipo, tomando en cuanto el criterio de

algunos autores, a continuacion, se mostraran algunas de ellas:

Compromiso Coordinacién Cohesién

Confianza Manejo de Conflictos Sinergia

Figura 1. Caracteristicas del Trabajo en Equipo
Fuente: Villarreal (2012)
A partir de la figura anterior y tomando en enfoque de diversos autores,

se definen cada una de las caracteristicas del trabajo en equipo:
« Compromiso

A partir del criterio de Alles (2007), el compromiso implica la capacidad
de apoyar e instrumentar decisiones comprometidas por completo con el
logro de objetivos comunes; ser justo y compasivo aun en la toma de
decisiones, en situaciones dificiles; prevenir y superar obstaculos que
interfieran con el logro de los objetivos del negocio; controlar la puesta en
marcha de las acciones acordadas; cumplir con sus compromisos; poseer la
habilidad de establecer para si mismo objetivos de desempefio mas altos que

el promedio y de alcanzarlos con éxito.

Para que el trabajo en equipo de resultados favorables todos sus
miembros tienen que estar comprometidos, una manera eficiente para

hacerlo es hacer una reunion con ellos y establecer la mision que tendran
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como equipo de trabajo, todos deben participar con el objetivo y deben ser
tomados en cuenta. Cuando todos participan sienten que estan dejando una

parte de ellos (una idea) en el equipo.

De esta forma, establecen exactamente qué es lo que estan buscando y
posteriormente establecen su propio reglamento, el objetivo es que todos los
miembros acepten para que el trabajo en equipo sea mas sencillo y no
existan pretextos de alguien como “es que me fue impuesto”. Una vez que se
tenga establecida la razon para la cual existe ese equipo, al estar integrados

COmo equipo el compromiso serd mayor.

El trabajo en equipo, consiste en que cada uno de los miembros se
compromete para dar lo mejor de si mismo, en la consecucién de las metas
como factor vital para el éxito en una organizacion. De esta manera, una de
las primeras cosas que el lider en funcién del trabajo en equipo, tiene que
hacer para que verdaderamente haya un compromiso para trabajar en
equipo, es establecer un sentido claro de direcciobn para todos sus

integrantes.
% Confianza

Con esta caracteristica logra tener un sentido de la valoracién de las
habilidades personales y las capacidades, ya que la confianza es algo mas

gue una buena idea o actitud, es algo que se debe sentir y actuar a la vez.

De acuerdo a Oviedo (2010) cuando el individuo confia en si mismo
puede extender esa confianza hacia los demas y recibirla de regreso, se
consigue la cohesion que mantiene unidas las relaciones y libera el dialogo
franco; la falta de confianza por el contrario hace gastar tiempo en
proteccion, dudas, verificacién e inspecciones como en hacer trabajo real; se
constituye en un elemento clave para el trabajo creativo, de colaboracion que

agrega valor.
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Segun Cortés (2009:1), la confianza “es un factor clave para formar
equipos sanamente competitivos”, para ello se requiere una formacion previa
que permita a la ética profesional guiarnos con honestidad. Sin dobleces, sin
dejar de ser criticos y leales. La ética permite al equipo desempefiarse a
tasas superiores, el logro de todos depende de uno y viceversa. Uno para

todos y todos para uno y profesionalmente nos exige a todos mas.

Se tiene entonces que una de las manifestaciones mas claras de
confianza durante el trabajo en equipo es cuando existe un sentimiento de
comodidad entre todos por la fe depositada en ellos al estar trabajando
juntos. Otra sefial de confianza es cuando, entre los miembros de un equipo

o de un departamento se da y se recibe retroalimentacion abiertamente.

Un equipo con confianza, es un equipo diferenciador que destaca y
compromete a cada integrante, son ganadores; por ello, la confianza bien
entendida y dirigida, con reglas y retribuciones claras, permite lo contrario.
Abre espacios para la creatividad, independencia, autodisciplina, espiritu
critico, fomenta el afan de logro, incrementa la competitividad total del

equipo, de las personas que lo forman.

% Coordinacion

De acuerdo a Rico y otros (2012), la coordinacién es otro elemento de
elevadisima importancia en la valoracion del trabajo en equipo, implica el
uso de estrategias y pautas de comportamiento dirigidas a la integracion y el
alineamiento de acciones, conocimientos y objetivos de miembros
interdependientes con el fin de alcanzar objetivos comunes. En efecto, la
efectividad del trabajo en equipo identifica la coordinacion como un proceso
clave para la eficacia de los mismos, puesto que garantiza el funcionamiento

de un equipo como un todo unificado.
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Para Blake, Mouton y Allen (2003:123), la buena coordinacion “se hace
evidente cuando los miembros demuestran capacidad de combinar sus
esfuerzos y alcanzar los objetivos en forma vélida, oportuna e independiente,
incluso cuando estan sometidos a presion para obtener resultados”. Cuando
un equipo alcanza un alto nivel de coordinacion, el trabajo de todos sus
miembros contribuye a los resultados. Pero cuando la coordinacion es

deficiente, las pérdidas de proceso consiguientes empeoran sus resultados.

Segun Cortés (2009), la necesidad de comprender como los miembros
de un equipo coordinan sus contribuciones mientras desarrollan su tarea
conjunta, ha llevado a desarrollar el concepto de coordinacion implicita. La
coordinacion implicita se produce cuando los miembros de un equipo
anticipan las acciones y necesidades de sus colegas, asi como las
demandas de la tarea, y ajustan dinamicamente su comportamiento sin
necesidad de comunicarse directamente entre si o establecer un plan de

actividad explicito.

Con base a ello, el trabajo en equipo se puede comparar con una
orquesta tocando una sinfonia. Cada miembro debera realizar la parte que le
toque en el momento exacto. Es necesario que las partes intervinientes
colaboren mutuamente de modo tal que las aptitudes de cada cual sirvan al
bien comun. Asi, los dones de cada uno tienden a suplir las carencias del
otro, prevaleciendo lo bueno. Esta circunstancia puede y debe favorecerse
dejando constancia explicita del modo en que debe llevarse a cabo la

interaccion.

+ Manejo de conflictos

Segun Osorio (2000:214), un conflicto es “el choque o colisién de
derechos o pretensiones”. Es decir, es el resultado de la interdependencia e

interrelacion constante entre los actores de una organizacién. De no existir
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esta y sobre todo la interdependencia, no existiria el conflicto, asi que no
podemos dejar de interrelacionarlos, se tiene que aceptar este conflicto como
algo que estd en la sociedad misma (inherente). El conflicto es algo que
siempre se va a presentar entre los miembros de un grupo de trabajo y su

manejo no es facil.

Es por ello que, las organizaciones delegan a los miembros, la
responsabilidad por el manejo de los conflictos, de un modo casi automatico,
y sin averiguar cuales son las capacidades que los mismos tienen; pues a
veces tienen sus propios intereses incluidos en el conflicto, lo cual puede
aumentar la frustracion y el resentimiento del personal en general. De
acuerdo con este punto, los conflictos deben ser resueltos de tal manera

generen beneficios para ambas de las partes intervinientes.

Como lo dicen Rico y otros (2012:5), los conflictos deben “canalizarse a
toda costa porque lo mas preocupante para el desarrollo arménico entre los
miembros de una organizacibn es que se van generando sentimientos
contrarios”, tales como: rabia, frustracion, tristeza y autodefensa, porque
aumentan las fricciones entre las personas y se instauran las discusiones, la
falta de credibilidad, el rumor, y la competitividad desleal, tal vez por falta de
informacion, desconocimiento de las normas, deberes y derechos, falta de

reconocimiento a la labor desempefada, entre otras causas.

Con base a lo expuesto, los miembros de un equipo de trabajo aplican
diversos medios de resolucion de conflictos, los cuales consisten en diversos
procedimientos mediante los cuales las personas pueden resolver sus
controversias sin necesidad de una intervencion jurisdiccional. Basicamente

se pueden reducir a cuatro: negociacion, mediacion, conciliacion y arbitraje.

De acuerdo a Caivano, Gobbi y Padilla (2003), los medios de resolucion

de conflictos pueden definirse tanto en sentido amplio como en sentido
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restringido. En sentido amplio, son aquellas atribuciones que permite la
solucion privada de los conflictos. En sentido restringido, son aquellos
procedimientos que buscan la solucién a los conflictos entre las partes, ya
sea de manera directa entre ellas o mediante la intervencion de un tercero

imparcial.
+ Cohesion

Para Blake, Mouton y Allen (2003), la cohesién es el espiritu de unién
gue debe existir entre los miembros de un equipo. Se puede decir que es una
de las caracteristicas mas dificiles de lograr ya que requiere de tiempo.

Segun Drucker (2006), la cohesion se refiere a la atraccion que ejerce
la condicion de ser miembro de un equipo, los cuales tienen cohesion en la
medida en que ser miembro de ellos sea considerado algo positivo y los
miembros se sienten atraidos por el grupo. En los equipos que tienen
asignada una tarea, el concepto se puede plantear desde dos perspectivas:

cohesion social y cohesion para una tarea.

La cohesion social se refiere a los lazos de atraccion interpersonal que
ligan a los miembros del equipo. La cohesion para la tarea se relaciona con
el modo en que las aptitudes y habilidades se conjugan para permitir un

desempefio optimo.

Para Blake, Mouton y Allen (2003), existen actividades para la
formacion de equipos con un componente de diversion o juego que pueden
ser de gran utilidad para promover la cohesion social. Algunos ejemplos son:
disefiar un logotipo u otra clase de identificacion del equipo, compartir
informacion sobre sus primeros trabajos, o promover actividades que revelen
las caracteristicas en comun de los integrantes. En fin, para desarrollar la

cohesion para las tareas, resulta util realizar actividades que permitan a los
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miembros del grupo evaluar sus respectivas habilidades, fortalezas y
debilidades.

+» Sinergia

De acuerdo a Blake, Mouton y Allen (2003:8), la sinergia “es la
integracion de elementos que da como resultado algo mas grande que la
simple suma de éstos”, es decir, cuando dos 0 mas elementos se unen
sinérgicamente crean un resultado que aprovecha y maximiza las cualidades
de cada uno de los elementos. Por ello, es sumamente importante desde el
punto de vista del trabajo en equipo, exigir aporte individual, estar informado
y respeto mutuo, no se puede imponer por orden de una autoridad ni puede

ser producto de la indiferencia.

Asi mismo, Blake, Mouton y Allen (2003), indican que la sinergia “es la
vision que esta al alcance de todo equipo en toda organizacion, puede
transformarse en la norma alcanzable a que inspire el equipo”. En este
sentido, una organizacion es considerada sinérgica cuando los 6rganos que
lo componen no pueden realizar una funcion determinada sin depender del

resto de los miembros que componen dicha organizacion.

Para Cortés (2009), la sinergia es un concepto que proviene del griego
"synergo”, lo que quiere decir literalmente "trabajando en conjunto”. Su
significado actual se refiere al fenomeno en que el efecto de la influencia o
trabajo de dos o mas agentes actuando en conjunto es mayor al esperado

considerando a la sumatoria de la accion de los agentes por separado.

Con base a lo anteriormente expuesto, el concepto de sinergia es clave
en el trabajo en equipo, supone que los resultados de un equipo de trabajo
pueden ser superiores a la suma de los esfuerzos y capacidades de cada

uno de los miembros de ese equipo. Ello va a depender de una buena
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organizaciéon y de que el objetivo sea realmente comdn, comprendido y

aceptado por todos los componentes del equipo de trabajo.

En resumen, la sinergia es un concepto intelectualmente atractivo,
cuando tiene lugar su efecto, los resultados del equipo de trabajo son
superiores a los esperados, generando una gran motivacion y una gran

cohesion o unidad del equipo.

Principios Basicos que denotan el Trabajo en Equipo

Para lograr los resultados esperados del trabajo en equipo es necesario
que el mismo se fundamente en ciertos principios basicos, dentro de los

cuales se destacan:

« Conocimiento y aceptacion de los objetivos

Segun Blanchard, Randolph y Grazier (2006), todo el equipo debe
conocer y aceptar los objetivos. De esta forma cada quien puede encontrar
nuevas formas de alcanzarlos y no estar atados a cierta manera de hacer las
cosas. Ademas, todo el equipo debe saber que es su responsabilidad como

grupo alcanzar estos objetivos y no de un solo individuo del equipo.

Segun Blake, Mouton y Allen (2003:123), los miembros del equipo “fijan
claramente las metas y los objetivos para guiar sus esfuerzos; por tanto, las
actividades para llegar alla tienen un propdsito y una direccién”. En vez de
trabajar dentro del statu quo, de hacer lo que se les ordena o de repetir lo de
ayer, saben especificamente que es lo que el equipo pretende alcanzar, y en
consecuencia haran probablemente mejores aportes y encontrardn en ello

mas satisfaccion.
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Se infiere entonces que el trabajo en equipo es la habilidad de trabajar
juntos hacia una vision comun, permite a la gente comun obtener resultados

poco comunes.

% Responsabilidad clara

Para Alles (2007), la responsabilidad es el compromiso con que las
personas realizan las tareas encomendadas. Su preocupacion por el
cumplimiento de lo asighado esta por encima de sus propios intereses, la

tarea asignada esta primero.

De acuerdo a Blanchard, Randolph y Grazier (2006), el equipo debe
tener responsabilidad sobre sus actuaciones y, sobre todo, sobre los logros
obtenidos, ya que la misma es asumida y compartida por todos sus

miembros.

Lo anterior indica que el trabajo en equipo implica que todos se sientan
responsables de su propio trabajo y del de los demas, pues su
implementacion requiere que las responsabilidades sean compartidas por
sus miembros; por ello, todo integrante del equipo debe tener claro cuél es su

responsabilidad y el trabajo que le fue asignado.

+» Cooperacion

Segun Blake, Mouton y Allen (2003), la cooperacion es cuando los
miembros de un equipo o departamento se distribuyen la carga de trabajo en
forma equitativa y existe una disposicidbn por realizar tareas que no

necesariamente son las propias.

En este sentido, cada miembro del equipo debe estar comprometido
con lo que se esta haciendo en conjunto. El liderazgo no es de uno solo, el

liderazgo es compartido. En un equipo todos deben estar en la capacidad de
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relevar a alguien si esta persona no puede cumplir por algin motivo, en un

equipo todos deben estar dispuestos a dar y recibir ayuda.

Se tiene entonces que el trabajo en equipo no dara sus resultados si
todos sus miembros no son positivos y colaborativos, dispuestos a animar a

los demas miembros del equipo cuando sea preciso.
% Comunicacién abierta

Segun Blake, Mouton y Allen (2003:123), una comunicacion clara y
franca entre los miembros “es indispensable para un intercambio de hechos,
ideas y puntos de vista. Entonces las soluciones que se hallan pueden ser de

alta calidad, con discusidén objetiva y sincera de las cuestiones pertinentes”

Para Blanchard, Randolph y Grazier (2006), una buena comunicacion
interpersonal es vital para el desarrollo de cualquier tipo de tarea, los equipos
pueden tener estilos de funcionamiento que faciliten o que obstaculicen la
comunicacion; se pueden realizar actividades en donde se analicen estos

estilos.

De acuerdo a Chiavenato (2002:59), la comunicacion “es el proceso
gue une a las personas para que compartan sentimientos y conocimientos y
que comprende transacciones entre ellas”. En toda comunicacion existen por
lo menos dos personas la que envia un mensaje y la que recibe. Una
persona sola no puede comunicarse, solo se puede realizar si existe otra
persona receptora. Es decir, la comunicacion es como la habilidad para
expresarse con claridad, disposicién para escuchar a los demas respetando

Sus apreciaciones.

Segun Dolan (2007:458), la comunicacién “juega cada vez mas un
papel importante en la evolucién de las organizaciones y en el alcance de los

objetivos fijados”. Esto indica, que la capacidad de escuchar, hacer
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preguntas, expresar conceptos e ideas de forma efectiva, la habilidad de
saber, cuando y a quien, preguntar para llevar adelante su proposito,

capacidad de escuchar al otro y comprenderlo.

De esta manera, el trabajo en equipo exige una comunicacion abierta y
honesta por parte de todos las personas involucradas, tanto de ideas,
sentimientos y como desacuerdos; se puede decir, que un equipo debe tener
buena comunicacion, aprovechar todo lo que ofrecen las redes sociales, usar
herramientas como Twitter, Facebook, otras; para mantenerse en contacto
constantemente. Ademas, se debe asegurar que existe un buen ambiente de
trabajo que fomente la participacion de todos los integrantes y la libre

expresion de opiniones sin burlas y prejuicios.
*» Recompensas

Para Chiavenato (2007), la actividad organizacional se puede ver como
un proceso complejo de conversion de recursos a través de un sistema
integrado capaz de proporcionar salidas o resultados, el cual requiere
combinacion o6ptima de entradas (esfuerzo humano, tecnologia, materias
primas, capital, otros) en un conjunto de trabajo para producir el resultado

esperado.

Dentro de este ambito, las recompensas ofrecidas por la organizacion
influye en la satisfaccion del personal, el mismo autor destaca que ‘la
compensacion es uno de los procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas, incluyen

remuneracion, beneficios y servicios sociales.” (p.14).

En tal sentido, los procesos de recompensas de personas constituyen
los elementos fundamentales para el incentivo y la motivacion de los
empleados de la organizacion, teniendo en cuenta tanto los objetivos

individuales como los que deben alcanzar dentro del trabajo en equipo.
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Pasos que sigue el Trabajo en Equipo

Tomando en cuenta a Blanchard, Randolph y Grazier (2006), se tiene
que el trabajo en equipo requiere de tres (3) pasos esenciales para

conseguir grandes resultados, tales como:

Aprendizaje de | gy Aceleracion — Dominio de
habilidades del cambio habilidades

Figura 2. Pasos que sigue el trabajo en equipo
Fuente: Adaptado de Blanchard, Randolph y Grazier (2006)

Se tiene entonces que el trabajo en equipo sigue los siguientes pasos:
«» Aprendizaje de habilidades

Segun Blanchard, Randolph y Grazier (2006:35), “en cualquier proceso
de cambio debe haber un punto de partida”, ya que a medida que cambia el
negocio, la naturaleza del trabajo necesita cambiar, las relaciones,
responsabilidades y el flujo de informacién entre los directivos y la fuerza de
trabajo deben cambiar para coincidir con la demanda de un rendimiento

siempre mejorado.

Blake, Mouton y Allen (2003), consideran que en el aprendizaje de
habilidades, se deben aplicar una serie de criterios claros para la eficaz

formacion, tales como:

a) Hay que atacar problemas reales.

b) Las aptitudes de participacion eficaz son indispensables para asegurar
el buen éxito.

c) No se debe crear dependencia permanente de una fuente externa.

d) El esfuerzo debe ser activo y participante.

e) Tiene que haber orientacién a los resultados.
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f) Un sentido de objetividad debe prevalecer sobre la revision

introspectiva de los problemas.

De acuerdo a Blanchard, Randolph y Grazier (2006:37), el aprendizaje
de habilidades “se refiere a las habilidades de otro nivel, donde se debe
intercambiar informacién necesaria para que la gente pueda llevar a cabo su
trabajo con eficacia y efectividad”; por ello, compartir informacién es
absolutamente esencial para resolver los problemas que acosan a las

organizaciones.

Lo anterior indica entonces que funcionar como un equipo del siguiente
nivel aumenta el nivel de intercambio de informacién porque los miembros
del equipo juegan papeles mas amplios en la monitorizacion de su propio
trabajo, pues la gente simplemente necesita mejor informacion para tomar
mejores decisiones, en efecto, cuando la informacion se comparte
libremente, hay mas fuerza mental para solucionar los problemas y el

negocio crece.

Blanchard, Randolph y Grazier (2006) determinan que a medida que
cambia el negocio, la naturaleza del trabajo necesita cambiar, las relaciones,
responsabilidades vy el flujo de informacién entre los directivos y la fuerza de
trabajo debe cambiar para coincidir con la demanda de un rendimiento
siempre mejorado. Por ello, el paso hacia los equipos del siguiente nivel
empieza con el intercambio de informacion necesario para que la gente
pueda llevar a cabo su trabajo con eficacia y efectividad, puesto que
compartir informacion es absolutamente esencial para resolver los problemas

gue acosan a las organizaciones.

De acuerdo a Blanchard, Randolph y Grazier (ob.cit:41), el intercambio
de informacion en el lugar de trabajo “es simplemente el proceso de

comunicacién entre personas que comparten objetivos mutuos”. En otras
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palabras, la gente que esta trabajando para obtener el mismo resultado tiene
la necesidad de ayudarse los unos a los otros reuniendo la mejor informacién
disponible, como ejemplo del intercambio de informacion y la resolucion de

problemas se muestra el siguiente:

En unas sesiones de entrenamiento para equipos del siguiente nivel,
se usa un ejercicio llamado “puzzle poligonal” para demostrar el poder
del intercambio de informacion. Se pide a los participantes que
ensamblen un gran puzzle compuesto por piezas de plasticos
coloreadas, el puzzle es dificii de ensamblar, por lo que a cada
participante se le da una tarjeta con una pista para solucionarlo.

Durante cinco minutos, los participantes comparten las pistas
oralmente con los que estan en su mesa. Durante otros cinco minutos,
comparten las pistas con todos los participantes. Esto promueve la
comunicacion verbal, el escuchar a los otros y el compartir informacion.

Por ultimo, todos los participantes, unidos en un gran equipo, tienen
cinco minutos mas para ensamblar el puzzle, por muy dificil que sea,
casi siempre se acaba ensamblando en el tiempo permitido, si las pistas
se han compartido de forma adecuada.

Cuadro 1. Ejercicio puzzle poligonal para demostrar el poder del
intercambio de informacion en el aprendizaje de habilidades.
Fuente: adaptado de Blanchard, Randolph y Grazier (2006)

En general, la discusidn posterior al ejercicio “puzzle poligonal” saca a
la luz importantes puntos sobre lo critica que es la informacion a la hora de
resolver un problema y como cada miembro del equipo tiene informacion que
puede ser vital para resolver el problema. Esto también muestra las barreras
referentes al intercambio de la informacion que retrasan a los equipos a la

hora de encontrar soluciones efectivas.

Segun Blanchard, Randolph y Grazier (2006), en el entorno del equipo

de siguiente nivel, esto incluye tener informacion como la siguiente:

a) Ritmos de produccion y estadisticas de calidad, tanto los esperados

como los experimentados.
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b) Respuesta del cliente, tanto buena como mala.

c) Como va la competencia.

d) Como esta a nivel financiero la organizacion.

e) Problemas especificos que tenga la organizacion.
f) Respuestas al rendimiento global del equipo.

g) La salud de la industria.

En este sentido, los miembros del equipo del siguiente nivel reciben
también informacién necesaria para ayudarles a tomar mejores decisiones

como.

a) Qué estéa funcionando bien para el equipo y qué no.

b) Ideas para mejorar los procesos de trabajo a la hora de aumentar la
productividad.

c) Sugerencias sobre mejores condiciones de trabajo que produzcan
mejores resultados.

d) Ideas para mejorar la calidad.

e) Sugerencias de cursos de capacitacion necesarios.

Blanchard, Randolph y Grazier (2006:44), senalan “compartir
informacion mejora la confianza entre el equipo y las construccion de
relaciones constructivas”. De esta manera, siempre que se comparte
informacion con alguien, se crea un acuerdo implicito de confianza, se confia
en que la persona la usara de forma responsable. A la inversa, si no se
intercambia informacion sensible con alguien, se envia un mensaje opuesto;
0 sea, desconfianza hacia la otra persona, lo que dificulta severamente la
relacion de trabajo y, en dltima instancia, las oportunidades para mejorar el

trabajo.

A criterio de Blanchard, Randolph y Grazier (ob.cit:47), en el

aprendizaje de habilidades se deben marcar limites claros para crear una
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accion focalizada, manifiestan “cuando un limite no esta claramente definido,

la gente puede intentar decidir ella misma donde esta el limite”, por ende, las

acciones independientes necesitan limites para que la gente pueda llevarlas

a cabo con un sentido de direccién y autonomia y sin miedo a represalias, la

intencion de los lideres en el entorno de un equipo del siguiente nivel no es

restringir la accion sino mas bien crear la responsabilidad y libertad para

actuar.

A partir de los limites establecidos, desde el enfoque de Blake, Mouton

y Allen (2003), se facilita una direccion clara ya que permite al equipo de

trabajo lo siguiente:

a)

b)
c)

d)

¢))
h)

j)

K)

Tomar la mayoria de las decisiones diarias, como asignar el trabajo, la
rotacion de estos trabajos, planificacién de vacaciones, entre otros.
Realizar la planificacion, calendario de su trabajo.

Ocuparse de las tareas administrativas rutinarias de las que antes se
encargaban los supervisores.

Realizar sus propias auditorias de calidad.

Marcar sus propios estandares de rendimiento y evaluar sus
rendimientos a partir de éstos.

Desarrollar objetivos alineados con los objetivos de la organizacion.
Determinar sus propias necesidades de reciclaje.

Identificar las mejoras para sus procesos de trabajo.

Procurar las herramientas y material que necesita.

Asumir la responsabilidad en el mantenimiento y disefio de su area de
trabajo.

Llevar a cabo revisiones entre iguales, acordes a sus propios

estandares de rendimiento.

Cada uno de los beneficios generados por los limites establecidos

depende de una direccion clara a los nuevos equipos de trabajo, lo que

permite trazar una estrategia para su propio desarrollo.
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Segun Blanchard, Randolph y Grazier (2006), los limites estimulan la

creatividad y la exploracién, un ejemplo practico de ello, es el siguiente:

Un estudio de investigacion demostré un interesante aspecto de los
limites. Se llevé a un grupo de chiquillos a campo abierto y se les dijo
gue jugasen. Los nifios se apifiaron juntos, sin aventurarse en ningun
momento mas lejos de donde estaba el grupo. Entonces, los
investigadores les llevaron a un area vallada y los nifios usaron todo el
espacio, explorando los tramos mas alejados de la zona de juego.

Cuadro 2. Ejemplo de establecimiento de limites para estimular la
creatividad y la exploracion.
Fuente: adaptado de Blanchard, Randolph y Grazier (2006)

Si se usa el ejemplo anterior y se aplica al comportamiento de una
organizacion, se puede encontrar paralelismos. Cuando la gente no tiene
claro los limites, tienden a apifiarse en la seguridad de su mundo conocido, o
su espacio de trabajo, en sus estructuras y roles familiares. En cambio, si se
les dan limites claramente definidos, el riesgo de aventurarse mas alla es

menos intimidatorio.

La mejor practica vinculada al ejemplo sobre los limites, se demuestra
repetidamente en el trabajo realizado por equipos que resuelven problemas,
puesto que cuando existe un problema en la organizacion, la gente se
quejard, pensando que tienen poca autoridad para resolverlo. Sin embargo,
cuando la direccion autoriza a que se forme un equipo para solucionar este
tema, a la gente asignada al equipo se le dan limites muy bien definidos,
como es el tiempo, dinero y recursos, y se espera que actien libremente

dentro de estos limites.

En resumen, la gente que trabaja junta en grupos operativos, equipos
de resolucién de problemas, equipos de desarrollo de producto y comités,
aportan una vision colectiva que multiplica de forma importante su capacidad

de innovar. Anadiendo a esto la responsabilidad que se genera como
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resultado de un sentimiento de implicacion compartida y se empieza a

entender el enorme potencial de la colaboracién y el trabajo en equipo.
¢ Aceleracion del cambio

De acuerdo a Chiavenato (2009:416), “el cambio se presenta cuando se
descubren 'y adoptan nuevas actitudes, creencias, valores 'y
comportamientos”, por tanto, se aprenden nuevas ideas y practicas, donde
las personas empiezan a pensar y a trabajar de otra manera. Sin embargo,
el cambio se torna efectivo cuando se realiza en toda la organizacion,
ademas los empleados deben encontrarse conscientes de que urge un
cambio, el cual es importante para la organizacion y también que los

empleados se deben encontrar dispuestos a cambiar de comportamiento.

Para Cortés (2009), los sujetos que conforman una institucion deben
organizarse para trabajar en equipos. En lo interno de esas agrupaciones
surgen lideres, jerarquias, se asignan tareas, se cumplen evaluaciones. En
otras palabras, el grupo construye una cultura que incide directamente en los
procesos y productos de su trabajo, es por eso que se dice que el cambio
casi siempre significa turbulencia; ain y cuando se presenten tiempos de
turbulencia, si se trabaja en equipo, sus integrantes saben como sortearlos

sin perder su efectividad en el logro de los objetivos comunes.

Blanchard, Randolph y Grazier (2006), el cambio tiene aspectos tanto
externos como internos: a las transformaciones continuas de la coyuntura
econOmica responden los cambios operados por las empresas para
adaptarse a esa nueva coyuntura. Hoy en dia, las empresas cambian mas
rapido que nunca, y sus ciclos de vida se contraen en el tiempo, por ello,

amerita centrarse en los beneficios para los miembros del equipo.

Los autores anteriormente citados, indican que durante los periodo

dificiles durante el proceso de cambio, centrarse en los beneficios que van a
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conseguir por el hecho de trabajar en un equipo del siguiente nivel ayuda a
los miembros del equipo. Con demasiada frecuencia, las organizaciones y los
lideres de equipo se concentran demasiado en cdmo se va a beneficiar la
organizacion, como si esto fuera lo mas importante. Por supuesto, la realidad
es que los miembros del equipo quieren saber como les va a beneficiar
personalmente. Muchos beneficios vendran de compartir grandes cantidades
de informacion; a los miembros del equipo que estan sintiendo frustracién se

les deberan recordar estos beneficios.

A criterio de Blanchard, Randolph y Grazier (2006), la aceleracion del
cambio implica ampliar los limites para promover una mayor libertad de
accion, para lo cual se deben revisar los objetivos del equipo. Los objetivos
de la organizacion pueden ser demasiados amplios para tener un uso
practico para la mayoria de equipos y sus miembros, por eso deben
convertirse en imagenes relacionadas méas directamente con el trabajo en
equipo. Unos objetivos de equipo bien definidos ayudan a definir limites y
recargar las energias del equipo, especialmente si estos objetivos se

desarrollan de una forma colaborativa.

Respecto al marco de los objetivos del equipo, Blanchard, Randolph y

Grazier (2006) manifiestan que se debe considerar la siguiente practica:

e Piense en su equipo y las clases de tareas de las que son
responsables.

e Ahora piense en la informacion que tiene su equipo a mano y que
podria ayudarle a centrarse en algunos retos y oportunidades para el
equipo.

e Preguntese ¢Cudles son algunas de las nuevas areas en las que
debe centrarse para que el equipo pueda empezar a marcar
objetivos poderosos y asumir la responsabilidad de llevarlos a cabo?

Cuadro 3. Préctica para marcar los objetivos del equipo.
Fuente: Adaptado de Blanchard, Randolph y Grazier (2006)
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No obstante, ademas de marcar unos objetivos de rendimiento, los
equipos deben también centrarse en el desarrollo de sus habilidades y los
objetivos de mejora de su profesion, para tomar decisiones, aprovechar las
oportunidades emocionantes para su crecimiento y desarrollo personal,
basados en valores, los cuales segun Blanchard, Randolph y Grazier (2006),
también sirven como herramienta practica a la hora de marcar objetivos;

siendo un ejemplo préctico de ello, el siguiente:

Se establece un valor y en base al mismo se le pide al equipo marcar un

objetivo:

e Valor: “mejor relacion entre departamento”.

e Interrogante: ¢Qué voy a hacer este afio para mejorar las
relaciones entre mi departamento y los otros?

e Objetivo: seria lo que pienso hacer.

Cuadro 4. Ejemplo préactico para marcar los objetivos en valores.
Fuente: adaptado de Blanchard, Randolph y Grazier (2006)
De la aplicacion practica mostrada en el cuadro 4, se puede evidenciar
gue centrarse en este tipo de objetivos, daba a la gente auténtica claridad y
responsabilidad sobre lo que tenian que hacer (objetivos de rendimiento) y

como trabajar juntos (objetivos de valores).

Blake, Mouton y Allen (2003), indican que los equipos del siguiente
nivel nutren el desarrollo de nuevas aptitudes y habilidades para enfrentarse
a objetivos cruciales y tomar decisiones de equipo que generen grandes
resultados. Al mismo tiempo, los equipos del siguiente nivel ofrecen a la
gente oportunidades emocionantes para su crecimiento y desarrollo personal

gue pueden tener un impacto positivo en sus carreras.

Aunado a lo anterior, de acuerdo a Blanchard, Randolph y Grazier
(2006), en la aceleracién del cambio, es probable que los equipos empiecen
a tener una sensacion de poder que puede ser nueva para la mayoria de los

miembros, por ello se necesita comenzar a tomar decisiones en equipo, lo
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gue significa tomar decisiones juntos. Por tanto, un buen lugar para empezar
a aprender a tomar decisiones de equipo es tener en cuenta los papeles que
pueden jugar los miembros en esta fase del cambio, quienes experimentan la

sensacién de pertenencia y orgullo al tomar decisiones importantes.

Todo lo anterior permite determinar que las aptitudes como por ejemplo
facilitar la reuniones del equipo, tomar decisiones conjuntas, resolver
conflictos, escuchar de forma eficaz, animar a los otros, asegurarse de que
todos son escuchados y mantener las discusiones del equipo centradas en el
tema que se esta tratando son todas importantes para un funcionamiento

eficaz del equipo.
+ Dominio de habilidades

Para Blanchard, Randolph y Grazier (2006:115), “cuando los equipos
superan el paso 2 es decir, aceleran el cambio; la alegria de la aceleracion
se vuelve normalmente un problema para dar el Uultimo paso hacia el
siguiente nivel”. En este sentido, los equipos del siguiente nivel tienen
importantes responsabilidades para cada miembro, puesto que las personas
expresan sus opiniones, discrepan entre ellos, discuten sus puntos de vistas
y sienten la presién de la responsabilidad por el rendimiento, por tanto, la
gente también tiene un sentido de pertenencia, es escuchada y comprendida,
toma e implementa decisiones de equipo y utiliza y desarrolla ampliamente
los talentos de cada miembro; no obstante, se debe tener en consideracion
cuanta informacion puede usarse para llevar al equipo mas cerca de su

objetivo dltimo.

Segun Blanchard, Randolph y Grazier (2006:116), en este punto del
proceso de cambio, “los equipos estdn empezando realmente a usar la
informacion que han recibido durante los primeros pasos del cambio”, en

efecto, han visto como la informacion que han empezado a compartir con la
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direccién es valiosa para conseguir mejores decisiones de gestion. En efecto,
se procede a ayudar nuevos miembros, para lo cual las estrategias de
comunicacion, tanto dentro del equipo como con otros equipos, deben ser

especificadas.

A partir de lo anterior, es crucial para el equipo estar claro sobre qué
informacion esta mas estrechamente relacionada con los objetivos de la
organizacion, por eso se dice, que es imperativo para los altos directivos
escuchar lo que el equipo siente que es importante para evaluar lo relativo a

estos objetivos.

Se tiene también que en esta parte los equipos deben reemplazar los
limites por la visidn y valores, esto implica ampliar los limites para aumentar
la contribucion del equipo. Asimismo, deben ampliar su rol, o sea el papel de
los miembros debe ampliarse una vez mas para reflejar su crecimiento y
madurez como equipo del siguiente nivel, segun Blanchard, Randolph y
Grazier (2006:13), “en el terreno de la toma de decisiones, los equipos
maduros estadn estimulados para tomar decisiones de un mayor alcance y

complejidad”.

Blake, Mouton y Allen (2003), indican que el dominio de habilidades
requiere el mantenimiento de un alto rendimiento en un equipo del siguiente
nivel, una vez que el equipo ha evolucionado hacia un equipo de trabajo bien
organizado y con energia, una importante tarea consiste en mantenerlo en
ese nivel. Sin una vigilancia constante, el equipo puede verse de nuevo
envuelto en los antiguos comportamientos, puesto que cualquier cosa que se
realiza de forma repetitiva a veces se convierte en tediosa, incluso hasta

aburrida, por tanto un reto es mantener el equipo fresco.

Los mencionados autores, sefialan que para mantener un alto

rendimiento en un equipo, se debe medir el mismo, ya que los grandes
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resultados se consiguen definiendo y midiendo los criterios de alto

rendimiento del equipo tal y como son definidos por sus clientes.

Blanchard, Randolph y Grazier (2006:145) manifiestan que “un método
sencillo de mantener y evaluar el rendimiento del equipo es la evaluacion de
las tareas pequefias, por ejemplo, es conocido que las reuniones no suelen
conseguir lo que de ellas se espera; para garantizar la productividad, todas
las reuniones del equipo deben finalizar con una evaluacion verbal por parte
de los miembros del equipo”. En esta evaluacion, que normalmente requiere
menos de cinco minutos, cada persona indica qué ha ido bien en la reunién y
qué puede mejorarse, en efecto, los miembros del equipo empiezan a afinar

sus capacidades de gestion.

Otro método de mantener al equipo vivo consiste en llevar a sus
integrantes fuera del trabajo, de forma periddica, para cargar pilas; en estas
sesiones, los integrantes de los equipos aprenden acerca de la comunicacion
en el equipo, capacidad para escuchar, resolucibn de conflictos,
diferenciacion personal, valores personales, contabilidad de la tienda,
confeccion de presupuestos, estrategias para compartir ganancias, mejora de

procesos, entre otros.

Finalmente, como otra forma para mantener la energia y la unidad del
equipo, se tiene el reconocimiento, el cual consiste en que los miembros
reconozcan periédicamente, la aptitudes de los diversos componentes del
equipo. En este sentido, el reconocimiento es un simple agradecimiento
otorgado a otro miembro por su valiosa contribucion. Esta es, ademéas una

buena oportunidad para conseguir la participacion del lider del equipo.

La construccidbn y mantenimiento del espiritu de equipo es de
importancia vital para la salud a largo plazo y la vitalidad del equipo y sus

miembros. Generalmente un rendimiento deslucido y la baja participacion
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surgen de la falta de reconocimiento de las necesidades humanas en el
trabajo. En efecto, las personas necesitan ser reconocidas por su buen
trabajo y las organizaciones, departamentos y equipos que prestan atencién

a estas necesidades tienen a destacar sobre los otros por un amplio margen.
Lineamientos

El proceso administrativo es un modelo teérico que pretende englobar
las actividades que conforman la gestion en cualquier organizacién, no
obstante, tales actividades, muchas veces son dificiles de separar y no se
presentan en un orden o secuencia claramente definido; por ende, para
facilitar su comprension, en este proceso se definen lineamientos

especificos que sirven para marcar los cursos de accién por seguir.

Los lineamientos ordenan y orientan la ejecucion del proceso
administrativo en una actividad, funcion u organizacion determinada. Debido
a esto se agrupan en areas como: recursos humanos, politicas, normas y
disposiciones, objetivos, sistemas de informacion, procedimientos, estructura
organizacional y planes. Se destaca que en toda actividad, el conjunto de
lineamientos deben estar claramente definidos bajo ciertos requisitos
minimos de calidad, ser divulgados, entendidos por el personal y se debe

verificar permanentemente su acatamiento.

Tomando en cuenta lo anteriormente expuesto, se puede decir que los
lineamientos dentro del proceso administrativo, forman parte de la
planificacion, la cual segun Robins y Decenzo (2009: 80), “abarca definir los
objetivos y metas de la organizacion, establecer una estrategia general para
alcanzar esas metas, preparar una amplia jerarquia de planes para integrar y

coordinar las actividades”.

Especificamente los lineamientos se ubican dentro de la planificacion

estratégica, la cual para Robins y Decenzo (ob.cit), mueve los esfuerzos de
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la organizacion para alcanzar sus metas, es decir, constituye un esfuerzo
organizacional  bien definido y disciplinado, que apunta a la total
especificacion de la estrategia de una organizacién, ademas de la
asignacion de responsabilidades para su ejecucion, indicando el caracter
central de la planificacibn como eje de la estrategia a implementar, pues
entrega los lineamientos fundamentales para la definicién de la misién, vision

y objetivos que una organizacion.

A criterio de Rodriguez (2005: 88), “la planeacién estratégica es una
planeacion a largo plazo que enfoque a la organizacion como un todo”. Es
evidencia que esta planificacibn es un medio que intenta una transicion

ordenada hacia el futuro.

Segun Ander-Egg (2007), la planificacion estratégica se interesa de
manera particular en la direccionalidad del proceso, busca mantener el arco
direccional para alcanzar determinadas metas y objetivos; debido a esto,
sugiere lineamientos para llevar a cabo la planificacion tactica, referida a las
cuestiones concernientes a cada una de las principales areas de actividad de
las empresas y al empleo mas efectivo de los recursos que se han aplicado

para el logro de los objetivos especificos.

Por tanto, los lineamientos se ubican dentro de este tipo de
planificacion, pues abarca todas las areas de una empresa, incluyendo la
gestion de recursos humanos, area esta que de cierta manera, debe

fomentar el trabajo en equipo entre el personal de la misma.

En resumen, en este estudio, se entiende por lineamientos al conjunto
de acciones especificas que determinan la forma, lugar y modo de llevar a
cabo una politica, procedimientos o actividades dentro de una organizacion.
Por tanto, se pueden establecer lineamientos que fomenten el trabajo en

equipo en la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera.
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Intercable

Con el mas avanzado servicio de Television por Cable, Television
satelital, acceso a la Internet y Telefonia en toda Venezuela, intercable fue
fundada en 1996 bajo el nombre de Intercable, en Barquisimeto y se
desarroll6 como uno de los mas ambiciosos proyectos de
telecomunicaciones del pais, avalado con la mas moderna tecnologia.
Actualmente cubre cerca de mas de 80 ciudades del pais y en mas de
1.200.000 hogares.

Intercable tiene como misidbn "Brindar con excelencia, mudltiples
servicios de telecomunicaciones, conectando los hogares venezolanos al

mundo. Contribuyendo a impulsar el continuo desarrollo de Venezuela".

Siendo su vision: "Liderar el mercado, innovando en tecnologia y
servicios, superando las expectativas de nuestros Clientes. Impulsar el
desarrollo integral de nuestro personal, respaldando su accionar con
sofisticados sistemas. Incrementar en cada periodo la eficiencia de la

operacion." Para lo cual mantiene los siguientes valores:

+ Respeto. Valoran la individualidad y dignidad de las personas,
dandoles igualdad de oportunidades.

+ Honestidad. Se conducen con transparencia y veracidad a través de
nuestras actitudes y acciones. Dicen lo que piensan y hacen lo que

dicen.

“ Lealtad. Son fieles a los principios y actividades, ademas estan
determinados por el sentido de pertenencia de la compafia.

% Etica. ActGan con ética, respetan la palabra y hacen lo que es correcto

antes sus clientes y personal. (http://www.inter.com.ve/empresa/)
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Sistema de Variable

El sistema de variables, Arias (2006: 109), “es el conjunto de
caracteristicas cambiantes que se relacionan segun su dependencia o
funcién en una investigacion”. En este caso, la variable considerada para la

presente investigacion es “Trabajo en Equipo”.
Definicion conceptual

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos
y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas
propuestas. (Blake, Mouton y Allen (2003).

Definicion operacional

La variable “Trabajo en Equipo” fue medida en tres (3) dimensiones:
Caracteristicas del trabajo en equipo (Compromiso, confianza, coordinacion,
manejo de conflictos, cohesion y sinergia); principios del trabajo en equipo
(Conocimiento y aceptacion de los objetivos, responsabilidad clara,
cooperacion, comunicacion abierta y recompensas) y pasos del trabajo en
equipo (Aprendizaje de habilidades, aceleracion del cambio y dominio de
habilidades)

Operacionalizacion de la Variable

La operacionalizacion de la variable “Trabajo en Equipo” se realiza
segun las dimensiones e indicadores a estudiar, de acuerdo a Arias (2006:
63), “este tecnicismo se emplea en investigacion cientifica para designar al
proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos abstractos,
observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores”. A fin de

recabar con precision los datos necesarios para la medicién de la variable
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definida, su operacionalizacibn se descompone en dimensiones e

indicadores en el siguiente cuadro:

Objetivo General: Analizar el trabajo en equipo en la Empresa Intercable ubicada
en el municipio Valera.

Objetivos Variable Dimensidn Indicadores ftem
especificos
Identificar las
caracteristicas  del Compromiso. 1,2,3
trabajo en equipo en Confianza. 4,5,6
la empresa Caracteristicas | Coordinacion. 7,8,9
Intercable  ubicada del trabajo en | Manejo de | 10,11,12
en el municipio equipo conflictos. 13,14,15
Valera. Cohesion. 16,17,18
Sinergia.
Describir los
principios basicos Conocimiento y | 19,20,21
que denotan el aceptacion de los
trabajo en equipo en objetivos. 22,23,24
la empresa o Principios del | Responsabilidad 25,26,27
Intercable  ubicada -% trabajo en clara. 28,29,30
en el municipio g equipo Cooperacion. 31,32,33
Valera. c Comunicacion
(O] .
P abierta.
_c-c: Recompensas.
Conocer los pasos =
gue sigue el trabajo Aprendizaje de 34,35,36
en equipo en la Pasos del habilidades. 37,38,39
empresa Intercable trabajo en Aceleracion del 40,41,42
ubicada en el equipo cambio.
municipio Valera. Dominio de
habilidades.
Definir lineamientos
para fomentar el
trabajo en equipo en Capitulo V en el apartado propuesta
la Empresa
Intercable  ubicada
en el  municipio
Valera.

Cuadro 5. Mapa de variables
Fuente: Villarreal (2012
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico esta referido al momento que alude al proceso
de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a
propdsito que permite descubrir y analizar los supuestos del estudio y de
reconstruir los datos, a partir de los conceptos teodricos convencionalmente
operacionalizados. En este sentido, se presenta el tipo y disefio de
investigacion, la poblacion, técnicas e instrumento de recoleccion de datos,

validez y confiabilidad y la presentacién de los resultados.
Tipo de Investigacion

La investigacion se ubica dentro de los estudios descriptivos, por cuanto
permitié establecer lineamientos que fomenten el trabajo en equipo en la
Empresa Intercable ubicada en el municipio Valera. Este tipo de investigacion
es definida por Ramirez (2007:71), como “aquellos que tienen por objetivo la
descripcion con mayor precision de las caracteristicas de un determinado
individuo, situaciones o grupos, con o sin especificacion de hipotesis iniciales

acerca de la naturaleza de tales caracteristicas”.

Desde el criterio de Chavez (2007:71), la investigacién descriptiva “se
orienta a recolectar informacion relacionada con el estado real de las
personas, objetos, situaciones o fendmenos, tal como se presentan en el

momento de su recoleccion”.
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Disefio de Investigacion

De acuerdo a Balestrini (2006:118), el disefio de investigacion se define
como “el plan global de investigacion que integra de un modo coherente y
adecuadamente correctas técnicas de recoleccion de datos a utilizar”.
Tomando en cuenta los objetivos de investigacion, la investigacion siguid un
disefio de campo no experimental, definido por Malavé (2004:59), como “es
aquella que se lleva a cabo con la presencia del investigador en el lugar
donde ocurre el fendmeno que se pretende estudiar, pues la finalidad es

recoger informacion directamente en la realidad donde se presenta.”

En concordancia con lo antes citado, este estudio encaja en una
investigacion de campo no experimental, debido a que los datos se
recolectaron en forma directa de la realidad del estudio a partir de datos
originales o primarios; sin sufrir manipulacién alguna por parte de la
investigadora, es decir fueron tomados directamente de la Empresa

Intercable ubicada en el municipio Valera.

Poblacién

Para Balestrini (2006:323), la poblacion “es el universo de estudio o
totalidad de un conjunto de elementos seres u objetos que se desea
investigar y de la cual se estudiara una fraccion (la muestra) que se pretende

que reuna las mismas caracteristicas y en igual proporcion”.

Dentro del mismo orden de ideas, Chavez (2007:173), expresa que la
poblacion corresponde al “universo de la investigacion, sobre el cual se
pretende generalizar los resultados, esta constituida por caracteristicas y
estratos que permiten distinguir los sujetos unos de otros”. Para efectos del
estudio, la poblacion estuvo dada por el personal que labora en la Empresa

Intercable, ubicada en el municipio Valera, especificamente en la oficina,
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tales como: cajeros, supervisores, promotores, entre otros; los cuales segun
informacion suministrada por la gerencia de operaciones asciende a 28

personas.

Se evidencia que existe accesibilidad a la poblacién, siendo esta finita y
accesible para la investigadora; motivo por el cual no se estimé conveniente
aplicar técnicas de muestreo, sino que se abordé a la poblacion en su
totalidad.

Técnica e Instrumento de Recoleccién de Datos

Segun Balestrini (2006), las técnicas de recoleccidon de datos son
aguellas que permitirAn cumplir con los requisitos establecidos en el
paradigma cientifico, vinculadas al caracter especifico de las diferentes
etapas del proceso investigativo y especialmente referidas al momento

tedrico y al momento metodolégico de la investigacion.

En este caso se utilizé la técnica de la encuesta que segun Ortiz
(2004:130), “...es un proceso interrogativo que finca su valor cientifico en las
reglas de su procedimiento, se utiliza para conocer lo que opina la gente
sobre una situacion o problema que lo involucra...” De igual manera, segun
Méndez (2006), la recoleccion de informacion por la encuesta, se hizo a
través de un cuestionario, aplicado en aquellos problemas que se pueden
investigar por métodos de observacion, andlisis de fuentes documentales, y

demas sistemas de conocimientos.

La encuesta permiti6 el conocimiento de motivaciones, las actitudes y
las opiniones de los individuos con relacion al objeto de investigacion por
medio de un (1) cuestionario aplicado al personal de la empresa Intercable
ubicada en el municipio Valera; estuvo contentivo de cuarenta y dos (42)
afirmaciones con alternativas de respuestas tipo Likert, definido por Ramirez

(2007), como aquel que consiste en un conjunto de items bajo la forma de
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afirmaciones o juicios ante los cuales se solicita la reaccion (favorable o

desfavorable, positiva o0 negativa) de la poblacion. (Ver anexo 1).

En este sentido, se considerd realizarlo con la siguiente escala de
Likert:

Valoracion Escala
3 Siempre (S)
2 A veces (AV)
1 Nunca (N)

Cuadro 6. Escala likert
Fuente: Ramirez (2007)

Revision del Instrumento

La revision del instrumento fue realizada partiendo del enfoque de su
validez, el cual segun Hurtado (2005:43), “se refiere al grado en que un
instrumento mide lo que pretende medir, mide todo lo que el investigador

quiere medir y mide solo lo que quiere medir”.

En este sentido, para determinar el grado de validez del instrumento
aplicado, se tomo en cuenta la técnica de validez de contenido mediante el
juicio de expertos, los cuales determinaron la congruencia de contenidos,
items, objetivos, suficiencia y claridad en la redaccion de los mismos, a
través de la validez de contenido. Se selecciond este procedimiento porque
permitid evaluar el nivel en que el instrumento comprende efectivamente

todos o una gran parte de los contenidos donde se realiza el hecho medido.

La validez se realizO mediante la construccion de un exhaustivo
conjunto de items correspondientes a los indicadores que conforman los
objetivos de investigacion. Asi también la consulta a un grupo de
profesionales expertos en el area que expresaran su opinidon respecto a los

items propuestos; considerando si son apropiados para recolectar la
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informacion y en qué grado reflejan un dominio especifico del contenido de

los objetivos propuestos en la investigacion (Ver anexo 2).
Presentacion de los Resultados

Una vez que aplicado el cuestionario se procedi6 a la presentacion de
los resultados, cuyo analisis e interpretacion de los resultados se presentd
por objetivos, en cuanto a sus dimensiones e indicadores, tomando como
medida de interpretacion la media aritmética, asi como la varianza, por
cuanto el cuestionario estuvo conformada por alternativas de respuestas a
escala likert y se consideré de esta manera, una forma mas fécil de procesar

los resultados.

Cabe destacar que la media aritmética equivale al calculo del promedio
simple de un conjunto de datos. Para diferenciar datos muestrales de datos
poblacionales, la media aritmética se representara con un simbolo (X); por
tanto, representa el valor resultante que se obtiene al dividir la sumatoria de
un conjunto de datos sobre el ndmero total de datos. Para la varianza se
utilizé el simbolo (S?); el cual muestra la media de las diferencias con la

media elevada al cuadrado.

Para la interpretacion de los resultados en el capitulo IV, fue necesario
construir una guia atendiendo al criterio de Ramirez (2007), para quien los
valores de codificacion de las alternativas de respuestas que seran utilizadas
en la guia de entrevista, la maxima puntuacién estuvo representada por la
alternativa siempre con un valor de 3 y la minima con un valor de 1
correspondiente a la alternativa nunca. Aplicando la féormula (3-1) / 3 = 0.66,
siendo 0.66 la constante, los intervalos de interpretacién de las medias

guedan construidos tal como se muestran en el cuadro 7:
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Intervalos o rangos Interpretacién cualitativa
1.00 - 1.66 Bajo
1.67-2.33 Moderado
2.34-3.00 Alto

Cuadro 7. Guia de interpretacion de datos
Fuente: adaptado por Villarreal del modelo Ramirez (2007)

La guia de interpretacion de datos representada en el cuadro 7 refleja el
intervalo o rango establecido entre los limites superior e
entre la maxima y minima media que se puedan obtener, en este sentido los
indicadores que obtengan medias con valores entre 1-1.66 de acuerdo a la

interpretacion cualitativa seran muy poco valorados, los que se ubiquen entre

2.34-3 seran muy valorados.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se procede a presentar el andlisis e interpretacion de
los resultados obtenidos producto de la investigacion, los cuales estan
relacionados a los lineamientos que fomenten el trabajo en equipo en la
empresa Intercable ubicada en el municipio Valera; tales resultados se
muestran por cada uno de los objetivos especificos, tomando como medida
de interpretacion la media aritmética, asi como la varianza, para cada uno de

los indicadores respectivos.

Se destaca que el cuestionario fue aplicado al personal de la empresa
Intercable ubicada en el municipio Valera, estuvo conformado por un total de
cuarenta y dos (42) afirmaciones con alternativas de respuestas tipo Likert,
en base a la escala: Siempre (S), A veces (AV) y nunca (N); valoradas con el

namero: 3, 2y 1 respectivamente.

A continuacion se presenta el andlisis detallado para cada uno de los
objetivos especificos, con su dimension, e indicadores, lo cual permite al

lector una rapida interpretacion de los resultados.

Objetivo 1: Identificar las caracteristicas del trabajo en equipo en la

empresa Intercable ubicada en el municipio Valera.

Dimensidn: Caracteristicas del trabajo en equipo

Indicadores: Compromiso, confianza, coordinacién, manejo de

conflictos, cohesion y sinergia.
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No. items X S?

1 Apoya decisiones comprometidas con el logro | 2.29 | 0.65
de objetivos comunes en la organizacién donde
se desempeiia.

2 Establece objetivos de desempefio para el | 2.29 | 0.75
logro de las metas organizacionales.

3 Da lo mejor de si mismo, en la consecucion de | 2.86 | 0.35
las metas como factor vital para el éxito de la
organizacion.

TOTALES 2.48 | 0.04

Tabla 1. Indicador compromiso
Fuente: célculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).

1, evidenciando que el mismo, muestra una media aritmética de 2.48
considerada elevada de acuerdo a la guia de interpretacion de datos, con
una varianza de 0.04; debido a que con valores similares entre 2.86 el
personal da lo mejor de si mismo, en la consecucién de las metas como
factor vital para el éxito de la organizacion, con un valor moderado de 2.29,

apoyan decisiones comprometidas con el logro de objetivos comunes en la

’)'QR

3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00 -

1 2 3 Comportamiento

OMedia aritmética

BVarianza

1) Apoya decisiones comprometidas con el logro de objetivos comunes en la organizacién donde se

desempefia.

2) Establece objetivos de desempefio para el logro de las metas organizacionales.
3) Da lo mejor de si mismo, en la consecucion de las metas como factor vital para el éxito de la

organizacion.

Gréfico 1. Indicador compromiso
Fuente: tabla 1

El comportamiento del indicador compromiso se presenta en el gréafico
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organizaciéon donde se desempefia y establecen objetivos de desempefio
para el logro de las metas organizacionales. Estos datos inducen a pensar
que el personal de la empresa Intercable, se sienten altamente
comprometido con la organizacion, como lo dice Alles (2007), esto permitira

que en el trabajo en equipo se obtengan resultados favorables.

No. items X 3°

4 Posee confianza en si mismo para incrementar | 3.00 | 0.00
su competitividad.

5 Extiende su confianza hacia los demas 2.46 | 0.50

6 Reconoce que la confianza constituye un | 2.89 | 0.31
elemento clave para el trabajo creativo

TOTALES 2.79 | 0.06

Tabla 2. Indicador confianza
Fuente: céalculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).

3,00 _ 289

3,00 1 279

2,50
2,00
1,50
1,00 H
0,50
0,00 -

OMedia aritmética

BVarianza

4 5 6 Comportamiento

4) Poseeconfianza en si mismo para incrementar su competitividad.

5) Puede extender su confianza hacia los demas.

6) Reconoce que la confianza constituye un elemento clave para el trabajo
creativo.

Grafico 2. Indicador confianza
Fuente: tabla 2

El andlisis de la informacion contenida en el grafico 2, refleja el
comportamiento del indicador confianza, revelando que el mismo presenta
una media aritmética elevada de 2.79 con una varianza de 0.06; por cuanto

con valores similares entre 2.46 y 3.00 el personal de la empresa Intercable,
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posee confianza en si mismo para incrementar su competitividad,
reconociendo que constituye un elemento clave para el trabajo creativo,
ademas pueden extenderla hacia los demés. De los datos obtenidos se
infiere que el personal posee un nivel de confianza alto sobre si mismo, por
tanto, pueden formar equipos sanamente competitivos, hecho este
convergente con el criterio de Cortés (2009), para quien esta caracteristica

fomenta el afan de logro y incrementa la competitividad total del equipo.

No. items X s?
7 Valora el trabajo en equipo 2.75 | 0.43
8 Combina sus esfuerzos para alcanzar objetivos | 2.32 | 0.71

comunes
9 Anticipa acciones de sus compafieros de  1.86 | 0.35
trabajo
TOTALES 2.31 | 0.04

Tabla 3. Indicador coordinacion
Fuente: calculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).

3,00 ¢ 275

2,50

2,00 OMedia aritmética
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0,50
0,00 -

BVarianza

7 8 9 Comportamiento

7) Valora el trabajo ene quipo
8) Combina sus esfuerzoz para alcanzar objetivos comunes
9) Anticipa acciones de sus comparieros de trabajo

Grafico 3. Indicador coordinacion
Fuente: tabla 3

Los datos obtenidos en el gréfico 3, indican que el indicador
coordinacion presenta una media aritmética moderada de 2.31 y una
varianza de 0.04; puesto que el personal de la empresa Intercable, con un
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valor alto de 2.75 valora el trabajo en equipo; sin embargo, de forma
moderada con valores de 2.32 y 1.86 combinan sus esfuerzos para alcanzar
objetivos comunes y anticipan acciones de sus compafieros de trabajo
respectivamente. Es decir, la coordinacion se presenta de forma moderada
como caracteristica del trabajo en equipo; lo que puede limitar segun el
criterio de Blake, Mouton y Allen (2003), la capacidad de combinar sus

esfuerzos y alcanzar los objetivos en forma valida, oportuna e independiente.

No. items X s

10 | Maneja sin problemas los conflictos que se | 2.46 | 0.73
presentan en el trabajo

11 | Resuelve conflictos que generen beneficios | 2.57 | 0.49
mutuos

12 Utiliza los medios de resolucién de conflictos | 2.14 | 0.35
para mejorar el ambiente laboral

TOTALES 2.39 | 0.04

Tabla 4. Indicador manejo de conflictos
Fuente: célculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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10) Maneja sin problemas los conflictos que se presentan en el trabajo
11) Resuelve conflictos que generen beneficios mutuos
12) Utiliza los medios de resolucion de conflictos para mejorar el ambiente

Gréfico 4. Indicador manejo de conflictos
Fuente: tabla 4

En relacion al indicador manejo de conflictos, el grafico 4 muestra que
arroj6 una media aritmética elevada de 2.39 y una varianza de 0.04; con
valores elevados de 2.57 y 2.46 el personal de la empresa Intercable,

maneja sin problemas los conflictos que se presentan en el trabajo y resuelve
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conflictos que generen beneficios mutuos, aunque de forma moderada con
un valor de 2.14 utilizan los medios de resolucion de conflictos para mejorar
el ambiente laboral. La lectura e interpretacion de estos resultados permiten
decir, que en esta empresa, el personal canaliza de forma adecuada los
conflictos laborales, como lo indica Osorio (2000), permitiendo en funcion del
trabajo en equipo, la generacion de beneficios para ambas de las partes

intervinientes.

No. items X s°

13 | Promueve el espiritu de union entre sus | 2.50 | 0.50
companferos de trabajo

14 | Realiza actividades que le permitan evaluar sus | 2.11 | 0.56
habilidades

15 | En su actuar sobresalen aptitudes para un | 2.64 | 0.48
desempefio 6ptimo

TOTALES 2.42 | 0.00

Tabla 5. Indicador cohesion
Fuente: calculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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13) Promueve el espiritu de union entre sus comparieros de trabajo
14) Realiza actividades que le permitan evaluar sus habilidades
15) En su actuar sobresalen aptitudes para un desempefio 6ptimo

Grafico 5. Indicador cohesién
Fuente: tabla 5

La informacion mostrada en el grafico 5, refleja que el indicador
cohesidn presenta una media aritmética elevada de 2.42 y una varianza de
0.00; puesto que con valores similares de 2.64 y 2.50, en el actuar del

personal de la empresa Intercable, sobresalen aptitudes para un desempefio
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Optimo, asimismo promueven el espiritu de union entre sus compafieros de
trabajo, aunque con un valor moderado de 2.11, realizan actividades que le
permitan evaluar sus habilidades. Se puede decir, que el personal posee un
alto espiritu de union, lo cual para Drucker (2006), es positivo dentro del
trabajo en equipo desde el punto de vista social y en la realizacion de una

tarea.

No. items X 32

16 | Reconoce que los resultados del equipo de | 1.93 | 0.59
trabajo son superiores a la suma de los
esfuerzos de cada miembro

17 | La realizacién conjunta del trabajo le genera | 2.04 | 0.78
una gran motivacion

18 | Actuar sinérgicamente le exige respeto mutuo 2.86 | 0.64

TOTALES 2.27 | 0.01

Tabla 6. Indicador sinergia
Fuente: calculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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16) Reconoce que los resultados del equipo de trabajo son superiores a la
suma de los esfuerzos de cada miembro

17) La realizacion conjunta del trabajo le genera una gran motivacion

18) Actuar sinérgicamente le exige respeto mutuo

Grafico 6. Indicador sinergia
Fuente: tabla 6

El comportamiento del indicador sinergia se presenta en el gréafico 6,
evidenciando una media aritmética moderada de 2.27 y una varianza de
0.01. Este resultado se debe a que de forma elevada con un valor de 2.86 el

personal de la empresa Intercable, actla sinérgicamente le exige respeto
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mutuo. Sin embargo, moderadamente con valores de 2.04 y 1.93, la
realizacion conjunta del trabajo genera una gran motivacion y reconocen que
los resultados del equipo de trabajo son superiores a la suma de los
esfuerzos de cada miembro respectivamente. Por tanto, la sinergia consolida
de forma moderada el trabajo en equipo en esta empresa, lo cual puede
afectar que el personal se integre para obtener resultados mayores de sus
capacidades; contradiciendo a Blake, Mouton y Allen (2003), para quienes la
sinergia genera una gran motivacién y una gran cohesion o unidad en los

mismaos.

Objetivo 2: Describir los principios basicos que denotan el trabajo en

equipo en la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera.
Dimension: Principios del trabajo en equipo

Indicadores: Conocimiento y aceptacibn de los objetivos,

responsabilidad clara, cooperacién, comunicacion abierta y recompensas.

No. items X s°

19 | Se fija claramente las metas para guiar sus | 1.71 | 0.75
esfuerzos

20 | Los objetivos en conjunto le permiten obtener | 2.36 | 0.67
resultados favorables en las actividades que
realiza en la organizacion

21 | Las actividades establecidas tienen un | 1.93 | 0.53
propésito especifico

TOTALES 2.00 | 0.01

Tabla 7. Indicador conocimiento y aceptacion de los objetivos
Fuente: célculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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19 20 21 Comportamiento

19) Se fija claramente las metas para guiar sus esfuerzos

20) Los objetivos en conjunto le permiten obtener resultados favorables en las
actividades que realiza en la organizacién

21) Las actividades establecidas tienen un propésito especifico

Gréfico 7. Indicador conocimiento y aceptacion de los objetivos
Fuente: tabla 7

Los datos obtenidos en el grafico 7, reflejan los resultados del indicador
conocimiento y aceptacion de objetivos, el cual presenta una media
aritmética moderada de 2.00 y una varianza de 0.01; puesto que los
objetivos en conjunto permiten al personal de la empresa Intercable, obtener
resultados altamente favorables en las actividades que realiza en la
organizacion, mostrando un valor de 2.36. Aunado a ello, moderadamente
con valores de 1.93 y 171, se fijan claramente las metas para guiar sus
esfuerzos asi como las actividades establecidas tienen un propdésito

especifico.

Se percibe que en esta empresa, de forma moderada, se conoce y
aceptan los objetivos por los cuales se establece el trabajo en equipo, por
ende, como lo determinan Blake, Mouton y Allen (2003), se amerita que el
personal fije claramente metas y objetivos para guiar sus esfuerzos; en

funcién de actividades centradas en un propdsito y una direccion.
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No. items X s°

22 Realiza las tareas encomendadas con | 2.57 | 0.49
cCompromiso

23 | Su preocupacion por el cumplimiento de lo | 2.46 | 0.50
asignado esta por encima de sus propios
intereses

24 | Usted se siente responsable de su propio | 2.64 | 0.48
trabajo

TOTALES 2.56 | 0.00

Tabla 8. Indicador responsabilidad clara
Fuente: célculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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22 23 24 Comportamiento

22) Realiza las tareas encomendadas con compromiso

23) Su preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esté por encima de
Sus propios intereses

24) Usted se siente responsable de su propio trabajo

Gréfico 8. Indicador responsabilidad clara
Fuente: tabla 8
El grafico 8, muestra que el indicador responsabilidad clara refleja una
media aritmética alta de 2.56 con una varianza de 0.00. Esta evaluacion
denota valores similares entre 2.64 y 2.46; se debe a que el personal de la
empres Intercable se siente altamente responsable de su propio trabajo,
siempre realiza las tareas encomendadas con compromiso y Sse preocupa
por el cumplimiento de lo asignado esta por encima de sus propios intereses.
Estos datos permiten inferir que el personal, esta claro respecto a su

responsabilidad, por ello se sienten responsables de su propio trabajo y
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realizan las tareas encomendadas; como lo dicen Blanchard, Randolph vy

Grazier (2006), tienen responsabilidad sobre sus actuaciones asi como sobre

los logros obtenidos.

No. items X s?

25 | Tiene la capacidad de relevar a una persona | 2.50 | 0.50
sino puede cumplir por algin motivo

26 | Esta dispuesto a realizar las tareas que no | 2.50 | 0.50
necesariamente son las propias

27 | Esta dispuesto a animar a los demas miembros | 2.82 | 0.38

de la organizacion cuando sea preciso

TOTALES 2.61 | 0.00

Tabla 9. Indicador cooperacion

Fuente: célculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera
(2013).
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25) Tiene la capacidad de relevar a una persona sino puede cumplir por algin
motivo

26) Esta dispuesto a realizar las tareas que no necesariamente son las propias
27) Esta dispuesto a animar a los deméas miembros de la organizacién cuando sea
preciso

Gréfico 9. Indicador cooperacion
Fuente: tabla 9

El comportamiento del indicador cooperacion se presenta en el gréafico

9, evidenciando una media aritmética elevada de 2.61 sin varianza alguna,

debido a que con valores ubicados entre 2.82 y 2.50, el personal de la

empresa Intercable, esta dispuesto a animar a los demas miembros de la
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organizacion cuando sea preciso, tiene la capacidad de relevar a una
persona sino puede cumplir por algin motivo y esta dispuesto a realizar
tareas que no necesariamente son las propias. En este sentido, el trabajo en
equipo se fundamenta en el principio de la cooperacion, lo cual se percibe
en la disposicion por realizar tareas que no necesariamente son las propias;
convergiendo con lo expuesto por Blake, Mouton y Allen (2003), para quienes
en el equipo todos deben estar en la capacidad de relevar a alguien si esta

persona no puede cumplir por algiin motivo.

No. items X s

28 |Se comunica de forma clara con sus | 1.79 | 0.62
comparfieros de trabajo

29 | Reconoce que el trabajo en equipo le exige una | 2.43 | 0.49
comunicacion abierta

30 | Fomenta la participacion de sus comparfieros de | 1.64 | 0.72
trabajo en la organizacion

TOTALES 1.95 | 0.01

Tabla 10. Indicador comunicacion abierta
Fuente: calculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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28) Se comunica de forma clara con sus comparieros de trabajo
29) Reconoce que el trabajo en equipo le exige una comunicacion abierta
30) Fomenta la participacion de sus compafieros de trabajo en la organizacion

Grafico 10. Indicador comunicacion abierta
Fuente: tabla 10

Segun el grafico 10, el indicador comunicacion abierta muestra una

media aritmética moderada de 1.95 y una varianza de 0.01. Este resultado
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tiene sus fundamentos en que el personal de la empresa Intercable, siempre
reconoce que el trabajo en equipo le exige una comunicacion abierta
mostrando un valor alto de 2.43; moderadamente se comunica de forma clara
con sus compafieros de trabajo y fomenta la participacibn de sus
compaferos de trabajo en la organizacion, para obtener valores de 1,79 y
1.64 respectivamente. En general, en el trabajo en equipo el principio de
comunicacién abierta se presenta moderadamente, en vista que a veces
fomenta la participacion del personal, contraponiéndose a Blake, Mouton y
Allen (2003), quienes sefalan que se debe asegurar un buen ambiente de
trabajo para fomentar dicha participacion, asi como la libre expresion de

opiniones sin burlas y prejuicios.

No. items X s°

31 | Las recompensas ofrecidas por la organizacion | 2.25 | 0.43
influyen positivamente en su satisfaccion
personal

32 | Se siente motivado a realizar mejor su trabajo 2.68 | 0.47

33 | Toma en cuenta los objetivos que se deben | 2.50 | 0.50
alcanzar dentro del trabajo en equipo

TOTALES 2.48 | 0.00

Tabla 11. Indicador recompensas
Fuente: calculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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31) Las recompensas ofrecidas por la organizacion influyen positivamente
en su satisfaccion personal
32) Se siente motivado a realizar mejor su trabajo
33) Toma en cuenta los objetivos que se deben alcanzar dentro del trabajo
en equipo

Gréfico 11. Indicador recompensas
Fuente: tabla 11
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Con base al grafico 11, el indicador recompensas muestra una media
aritmética elevada de 2.48 con una varianza de 0.00; puesto que el personal
de la empresa Intercable, con valores entre 2.68 y 2.50 se siente altamente
motivado a mejorar su trabajo y siempre toma en cuenta los objetivos que se
deben alcanzar dentro del trabajo en equipo; aun cuando la recompensas
ofrecidas por la organizacion influyen moderadamente de forma positiva en
su satisfaccién personal, reflejando un valor de 2.25. Se evidencia que el
trabajo en equipo depende de las recompensas otorgadas, como lo dice
Chiavenato (2007), motivan a los funcionarios, para alcanzar ademas de sus

objetivos individuales como los del trabajo en equipo.

Objetivo 3: Conocer los pasos que sigue el trabajo en equipo en la

empresa Intercable ubicada en el municipio Valera.
Dimensidn: Pasos del trabajo en equipo

Indicadores: Aprendizaje de habilidades, aceleracion del cambio y
dominio de habilidades.

No. items X S?
34 | Aplica criterios para la formacion de equipos de | 1.39 | 0.56
trabajo en la organizacion
35 | Induce a intercambiar informacion necesaria | 1.43 | 0.49
para realizar su trabajo con eficacia.
36 | Reconoce los limites enmarcados para crear | 1.46 | 0.50
una accién focalizada entre sus compafieros de
trabajo
TOTALES 1.43 | 0.00
Tabla 12. Indicador aprendizaje de habilidades
Fuente: calculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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34) Aplica criterios para la formacién de equipos de trabajo en la organizacion
35) Induce a intercambiar informacion necesaria para realizar su trabajo con
eficacia.

36) Reconoce los limites enmarcados para crear una accién focalizada entre sus
compafieros de trabajo

Grafico 12. Indicador aprendizaje de habilidades

Fuente: tabla 12

Segun el grafico 12, el indicador aprendizaje de habilidades presenta
una media aritmética baja de 1.43 y una varianza de 0.00. De forma similar
con valores entre 1.39 y 1.46, el personal de la empresa Intercable, poco
aplica criterios para la formacién de equipos de trabajo en la organizacion,
poco induce a intercambiar informacion necesaria para realizar su trabajo con
eficacia y a veces reconoce los limites enmarcados para crear una acciéon
focalizada entre sus compaferos de trabajo.

Es decir, el trabajo en equipo se ve afectado porque el personal se
resiste al aprendizaje de las habilidades necesarias, hecho que contradice lo
expuesto por Blanchard, Randolph y Grazier (2006), para quien el
aprendizaje de habilidades posee mucha importancia en el trabajo en equipo,
puesto que permite intercambiar informacion necesaria para que la gente

pueda llevar a cabo su trabajo con eficacia y efectividad.
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No. items X S?
37 | Se organiza para trabajar en equipos 1.54 | 0.50

38 | Aprovecha las oportunidades que le ofrece la | 1.89 | 0.82
organizacion para su desarrollo personal

39 | Nutre el desarrollo de nuevas habilidades para | 1.18 | 0.38
tomar decisiones en equipos que generen
grandes resultados

TOTALES 1.54 | 0.05

Tabla 13. Indicador aceleracién del cambio
Fuente: calculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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37) Se organiza para trabajar en equipos
38) Aprovecha las oportunidades que le ofrece la organizacién para su
desarrollo personal

39) Nutre el desarrollo de nuevas habilidades para tomar decisiones en
equipos que generen grandes resultados

Gréfico 13. Indicador aceleracion del cambio
Fuente: célculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al

personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera
(2013).

Con base al grafico 13, el indicador aceleracion del cambio muestra
una media aritmética baja de 1.54 junto a una varianza de 0.05. El personal
de la empresa Intercable, a veces aprovecha las oportunidades ofrecidas por
la organizacién para su desarrollo personal, arrojando un valor de 1. 89. Sin

embargo, con valores de 1.18 y 1.54 poco nutre el desarrollo de nuevas
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habilidades para tomar decisiones en equipos que generen grandes
resultados, ademas poco se organiza para trabajar en equipos.

En general, la aceleracion del cambio como etapa fundamental para el
trabajo en equipo, presenta debilidades; por cuanto no siempre se ejecutan
las acciones pertinentes que amplien los limites de la empresa Intercable y
permitan promover una mayor libertad de accion entre el personal, quienes
deben nutrirse para tomar decisiones con resultados conjuntos; a criterio de
Blanchard, Randolph y Grazier (2006), se necesita comenzar a tomar

decisiones en equipo, lo que significa tomar decisiones juntos.

No. items X s?
40 | Expresa sus opiniones sin problemas 2.50 | 0.50
41 | Posee un gran sentido de pertenencia 2.43 | 0.49

42 | Reconoce que los grandes resultados se | 2.54 | 0.50
consiguen midiendo los criterios de rendimiento
del trabajo en equipo

TOTALES 2.49 | 0.00

Tabla 14. Indicador dominio de habilidades
Fuente: célculos basados en las respuestas del cuestionario aplicado al
personal de la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera (2013).
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40) Expresa sus opiniones sin problemas

41) Posee un gran sentido de pertenencia

42) Reconoce que los grandes resultados se consiguen midiendo los criterios
de rendimiento del trabajo en equipo

Gréafico 14. Indicador dominio de habilidades
Fuente: tabla 14
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En el grafico 14 se muestra la media aritmética del indicador dominio
de habilidades, el cual representa un valor elevado de 2.49 debido a que de
igual manera con valores entre 2.43 y 2.54, el personal de la empresa
Intercable, posee un gran sentido de pertenencia, expresa sus opiniones sin
problemas y reconoce que los grandes resultados se consiguen midiendo los
criterios de rendimiento del trabajo en equipo.

De forma general, se evidencia que en la empresa estudiada, el
personal domina sus habilidades, aunque carecen de la capacidad para
aprender aquellas habilidades requeridas para trabajar en equipo (ver tabla
12); como lo dicen Blanchard, Randolph y Grazier (2006), se debe mantener

y evaluar el rendimiento de las tareas del equipo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y PROPUESTA

Conclusiones

La informacién encontrada una vez realizado el andlisis del trabajo en
equipo en la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera; permitié
establecer un conjunto de conclusiones, las cuales se dan a conocer

seguidamente.

En cuanto al primer objetivo especifico, se determin6 que en la empresa
Intercable ubicada en el municipio Valera; predominan de forma elevada, las
caracteristicas que denotan el trabajo en equipo, tales como: el compromiso,
confianza, manejo de conflictos y cohesién; las cuales permiten la ejecucién
de tareas en conjunto, para lograr la contribucion responsable al logro de los
objetivos en equipo, es decir, se estimula la colaboracion del personal al
momento de ejecutar acciones dirigidas al logro del éxito de la organizacién,
sin embargo, se obtuvieron pocas evidencias respecto a la coordinacién y a
la sinergia, consolidandose moderadamente el trabajo en equipo en tales

caracteristicas.

En relacion al segundo objetivo especifico, se logré evidenciar que el
trabajo en equipo en la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera;
esta denotado por una serie de principios que lo fundamentan, destacandose
la responsabilidad clara y las recompensas, las cuales son de suma
importancia. Sin embargo, moderadamente el personal conoce y acepta los
objetivos, coopera con sus compaferos de trabajo y existe un ambiente de

trabajo que a veces fomenta la participacién del personal.
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Con referencia al tercer objetivo especifico, se determiné que el trabajo
en equipo en la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera; no sigue
de forma consecuente los pasos requeridos, se ve afectado por la resistencia
para el aprendizaje de las habilidades necesarias, por ende, no se marcan
limites para crear una accion focalizada entre los miembros. Aunado a ello,
aungue el personal domina ciertas habilidades, no se percibe aceleracion del
cambio, por cuanto no se ejecutan las acciones pertinentes para promover
una mayor libertad de accion entre el personal, quienes deben nutrirse para

tomar decisiones con resultados conjuntos.

En general, se concluye que existe la necesidad de establecer
lineamientos que fomenten el trabajo en equipo en la empresa Intercable
ubicada en el municipio Valera; aunque predominan la mayoria de las
caracteristicas del trabajo en equipo, no siempre se evidencian lo principios
gue lo denotan, atentando contra el desarrollo de los pasos necesarios para
lograr los resultados esperados, aunque el personal domina algunas
habilidades, se resisten al aprendizaje de otras necesarias para el trabajo en

equipo y no se acelera el cambio en la organizacion.

Debido a esto, se detectaron debilidades que condujeron a la
formulaciéon de diez (10) lineamientos, centrados en las caracteristicas,
principios béasicos y pasos a seguir en el trabajo en equipo, tales como:
capacitacion permanente, generacion de un clima de trabajo agradable,
delimitacion temporal de las actividades del trabajo en equipo,
establecimiento de un liderazgo efectivo, promocién de canales de
comunicacién abierta, definicién de la organizacion del equipo, desarrollo de
la colaboracién e intercambio de conocimientos y destrezas, establecimiento
de metas claras, mantenimiento tanto de un alto rendimiento del equipo como
del espiritu de equipo; los cuales se describen en detalle en el apartado

siguiente.
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Propuesta

Las conclusiones presentadas una vez realizado el andlisis del trabajo
en equipo en la empresa Intercable ubicada en el municipio Valera;
permitieron definir lineamientos, tomando en cuenta que el éxito de esta
empresa depende en gran medida, de la compenetraciébn, comunicacion y
compromiso que pueda existir entre el personal, se considera pertinente el

seguimiento de los siguientes lineamientos para fomentar el trabajo en

equipo:
2
Generacion de 3
1 un clima de Delimitacion
taci trabajo temporal de
Capacitacio o
permanente agradable las actividades
10 T 4_ _
Mantenimiento Estable.(:lmlento
del espiritu de ® de un Liderazgo

Efectivo
equipo
\ |__I 0 /

Promomon de
—®  canales de

Mantenimiento

de un alto comunicacién
. . 4 .
rendimiento de A é abierta
equipo NSy

6
8 / Definicion de
Establecimiento Desarrollo_@e la la
de metas polaborac!on € organizacion
claras |nterc_amb|o de de equipos
conocimientos y
destrezas

Figura 3. Lineamientos que fomenten el trabajo en equipo en la empresa
Intercable ubicada en el municipio Valera.
Fuente: Villarreal (2013)
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Lineamiento 1. Capacitacion permanente

Ejecutar planes de capacitacion permanente a todo el personal, que
permitan a los mismos relevar a cualquier persona de sus funciones, cuando
sea necesario; por lo tanto, es prescindible la rotacion continua del personal
para la obtencién de conocimientos, habilidades y experiencias inherentes a
las tareas que no le son propias al cargo que ocupa actualmente, es decir, se
debe dar capacitacion permanente al personal en temas vinculados al trabajo

en equipo.
Lineamiento 2. Generacién de un clima de trabajo agradable

Es necesario el trabajo en un ambiente agradable, por ello, este
lineamiento incluye tanto aspectos fisicos como psicolégicos. En lo fisico es
importante que el lugar en donde se funcione sea relativamente comodo, sin
interferencias, y que cuente con elementos para el trabajo. Como lo usual es
que los equipos se reunan para compartir los avances individuales, es
importante que exista una pizarra o una cartulina donde las personas puedan

mostrar lo que han hecho y estimular, de esa manera, la discusion grupal.

En lo psicolégico, se deben emplear las habilidades de comunicacion
interpersonal; es decir, atencion, respeto y comprension del otro, asi como
una buena planificacion de reuniones. También es importante recompensar
los avances, tanto individuales como grupales, expresando verbal y

corporalmente la satisfaccion: "Ese es un buen trabajo", "estamos avanzando

mas réapido de lo que suponia”.

Es importante lograr un clima agradable donde el personal pueda
expresarse libremente sin ser juzgado por sus compaferos de trabajo, y
donde cada idea pasa a ser del equipo, por lo tanto el rechazar una idea no

significa rechazar a la persona.
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Lineamiento 3. Delimitacion temporal de las actividades del
trabajo en equipo

Aunque parezca algo obvio, es bueno recordar que una manera de
darse cuenta de los avances del equipo es mediante la clara definicion de
plazos para cada tarea. Es recomendable recordar a tiempo los dias de
reunion y las fechas de término de los plazos, asi como lograr que todo el
personal de la empresa Intercable, esté de acuerdo en los dias y horas de
tales reuniones. Por tanto, se deben generar las condiciones para que el
equipo se concentre en la tarea y aparezca la creatividad individual, y de todo
el grupo, en funcién de lo programado.

Lineamiento 4. Establecimiento de un liderazgo efectivo

Es decir, contar con un proceso de creacion de una vision del futuro que
tenga en cuenta los intereses del personal de la empresa Intercable,
desarrollando una estrategia racional para acercarse a dicha visién,
consiguiendo el apoyo de los centros fundamentales del poder para lograr lo
anterior e incentivando a las personas cuyos actos son esenciales para poner

en practica el trabajo en equipo.

En este sentido, el liderazgo debe ser directivo, debe demostrar fuerza
para resolver conflictos, trazar metas iniciales y capacitar al equipo. A
medida que el personal va adquiriendo confianza entre si, exhibe un mayor
nivel de cooperacién y mejorara sus relaciones. Entonces, el lider tiene que

dejar su estilo directivo y cambiarlo a uno participativo.
Lineamiento 5. Promocion de canales de comunicacion abierta

En la empresa Intercable se debe generar un clima donde la
comunicaciéon sea fluida, se escuche al personal, se manifiesten

desacuerdos, se dé un nivel minimo de real comprension por los compafieros
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de trabajo y que haya algun grado de afecto entre ellos. Por tanto, se deben
promover canales de comunicacion formales e informales, eliminando al
mismo tiempo las barreras comunicacionales y fomentando ademéas una

adecuada retroalimentacion.

Lineamiento 6. Definicidon de la organizacién de equipos

Deben delimitarse las funciones que cumplird cada persona integrante
de los equipos, dar a conocer las normas de funcionamiento, cdmo va a ser
la direccion, quién la ejercerq y establecer un calendario de reuniones.
Ademas, se debe respetar las funciones especificas de cada uno de los

miembros.

Lineamiento 7. Desarrollo de la colaboracion e intercambio de

conocimientos y destrezas

Es importante lograr para un buen trabajo en equipo, el desarrollo de la
disposicion a colaborar, intercambiar conocimientos y destrezas. Esto implica
contar con tiempo necesario para que el personal de la empresa Intercable
pueda mostrar a los otros lo que sabe y esté dispuesto a entregar los

conocimientos que posee para que los demas también lo aprendan.
Lineamiento 8. Establecimiento de metas claras

Toda meta tiene el propdsito de definir un objetivo que superar. Cuando
se ve el objetivo y se sabe donde esta, es mas facil llegar hacia él. Pero, en
equipos las metas cumplen una funcion adicional; en efecto, las metas
concentran y canalizan los aportes, asi como la energia de cada miembro de
un equipo en una sola direccién. Es necesario que se establezcan metas
claras para los equipos, asi el personal de la empresa Intercable podra

cohesionar e incrementar el desempefio del equipo.

e



Lineamiento 9. Mantenimiento de un alto rendimiento del equipo

Para mantener un alto rendimiento en un equipo, se debe medir el
mismo, ya que los grandes resultados se consiguen definiendo y midiendo
los criterios de alto rendimiento del personal de la empresa Intercable. Por
ello, se considera aplicar la evaluacion de las tareas, realizar actividades
fuera del trabajo para que los mismos aprendan acerca de la comunicacion
en el equipo, capacidad para escuchar, resolucion de conflictos,
diferenciacion personal, valores personales, contabilidad de la tienda,
confeccion de presupuestos, estrategias para compartir ganancias, mejora de

procesos, entre otros.
Lineamiento 10. Mantenimiento del espiritu de equipo

El mantenimiento del espiritu de equipo es de importancia vital a largo
plazo para la vitalidad del personal que posee la empresa Intercable; por ello,
se deben reconocer sus necesidades humanas en el trabajo, reconocer el
buen trabajo realizado, con la finalidad de lograr el éxito del trabajo en

equipo.

En general, el éxito de trabajo en equipo es responsabilidad de todo el
personal de la empresa Intercable, por lo tanto, se debe hacer hincapié en
gue reunirse en equipo es el principio, mantenerse en equipo es el progreso

y trabajar en equipo asegura el éxito.
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO “RAFAEL RANGEL”
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PAMPANITO, ESTADO TRUJILLO

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA EMPRESA
INTERCABLE MUNICIPIO VALERA

Este instrumento tiene como propdsito recolectar informacion sobre
aspectos generales que caracterizan y definen los LINEAMIENTOS PARA
FOMENTAR EL TRABAJO EN EQUIPO EN LA EMPRESA INTERCABLE
UBICADA EN EL MUNICIPIO VALERA. Las respuestas se utilizaran con
fines académicos y los resultados se constituiran en soportes para
investigacion, siendo procesadas con absoluta confidencialidad, donde solo
tendra, acceso la investigadora. Asimismo, de la veracidad y objetividad con
que usted responda las preguntas formuladas, dependera la validez y
confiabilidad de los resultados en la presente investigacion.

iGracias por su colaboracién!

Atentamente,
Br. Nieves M. Villarreal G.
Investigadora
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO “RAFAEL RANGEL”
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PAMPANITO, ESTADO TRUJILLO

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA EMPRESA
INTERCABLE MUNICIPIO VALERA

Instrucciones

1. Lea cuidadosamente las preguntas que se presentan.
2. Para sefialar sus respuestas, elija marcando con una equis (X) una de
las tres alternativas siguientes: Siempre (S), A veces (AV) y Nunca
(N).
3. Trate de responder todas las preguntas
Afirmacion S | AV N
Apoya decisiones comprometidas con el logro de
1 | objetivos comunes en la organizacion donde se
desempena.
5 Establece objetivos de desempefio para el logro de las
metas organizacionales.
3 Da lo mejor de si mismo, en la consecucion de las metas
como factor vital para el éxito de la organizacion.
4 Posee la confianza en si mismo para incrementar su
competitividad.
5 | Extiende su confianza hacia los demés
6 Reconoce que la confianza constituye un elemento clave
para el trabajo creativo
7 | Valora el trabajo en equipo
8 | Combina sus esfuerzos para alcanzar objetivos comunes
9 | Anticipa acciones de sus compafieros de trabajo
10 Maneja_sin problemas los conflictos que se presentan en
el trabajo
11 | Resuelve conflictos que generen beneficios mutuos
12 Utiliza los medios de resolucion de conflictos para mejorar
el ambiente laboral
13 Promueve el espiritu de unién entre sus compareros de

trabajo
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Afirmacion

AV

Realiza actividades que le permitan evaluar sus

14 | habilidades

15 I,En_su actuar sobresalen aptitudes para un desempefio
optimo

16 Recor_loce que los resultados del equipo de tra_bajo son
superiores a la suma de los esfuerzos de cada miembro

17 La _reali_z,aci()n conjunta del trabajo le genera una gran
motivacion

18 | Actuar sinérgicamente le exige respeto mutuo

19 | Se fija claramente las metas para guiar sus esfuerzos
Los objetivos en conjunto le permiten obtener resultados

20 | favorables en las actividades que realiza en la
organizacién

21 Las a_ctividades establecidas tienen un propésito
especifico

22 | Realiza las tareas encomendadas con compromiso

23 Su preo_cupacién por el_cur_nplimiento de lo asignado esta
por encima de sus propios intereses

24 | Usted se siente responsable de su propio trabajo

o5 Tiene_la capacidad dg relevar a una persona sino puede
cumplir por algin motivo

26 Esta d_ispuesto a reali;ar las tareas que no
necesariamente son las propias

27 Esta _disp_uesto a animar a Ips demas miembros de la
organizacién cuando sea preciso

o8 Se cpmunica de forma clara con sus compafieros de
trabajo

29 Recon_oce_ que _eI trabajo en equipo le exige una
comunicacion abierta

30 Fomenta Ia_ pa_rticipacién de sus comparfieros de trabajo
en la organizacion

31 Las_ recompensas ofreqidas por la organizacién influyen
positivamente en su satisfaccion personal

32 | Se siente motivado a realizar mejor su trabajo

33 Toma en cuen_ta los opjetivos gue se deben alcanzar
dentro del trabajo en equipo

34 Aplica crite_rios_ para la formacion de equipos de trabajo
en la organizacion

35 Induce a intercambiar informacion necesaria para realizar
su trabajo con eficacia.

36 Reco_noce los limites enmarcados para crear una accion
focalizada entre sus comparieros de trabajo

37 | Se organiza para trabajar en equipos

38 Aprovecha las oportunidades que le ofrece la

organizacioén para su desarrollo personal
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Afirmacion

AV

Nutre el desarrollo de nuevas habilidades para tomar

39 e )
decisiones en equipos que generen grandes resultados
40 | Expresa sus opiniones sin problemas
41 | Posee un gran sentido de pertenencia
Reconoce que los grandes resultados se consiguen
42 | midiendo los criterios de rendimiento del trabajo en

equipo

iFin del cuestionario!
Muchas Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 2
CONSTANCIAS DE VALIDACION
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U'\!VEKSIUAD DE LOS ANDES
NUCLEO "“RAFAEL RANGEL"
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ANMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PANPANITO, ESTADO TRUJILLO

CONSTANCIA DE REVISION DEL INSTRUMENTO

Yo, Rolando Adriani M. Cédula de Idenidad N° 5.763.583 de profesion
Ingeniero de Sistemas. hago constar por medio de la presente que he
evaluado e insrumento disefiado por la Bachiller Nieves M. Villareal G.
titular de la cédula de ideniidad No. V-18.614.848, aspirente al titulo de
Licenciada =2n Contaduria Plblica en la Universidad de Los Andes, Ndceo
Rafael Rangel, el cual serd utiizaco en la recoleccion de informacion
necesaria para su trabajo especial de grado titulado LINEAMIENTOS PARA
FCMENTAR EL TRABAJO EN EQUIPO EN LA EMPRESA INTERCABLE
UBICADA EN EL MUNICIPIO VALERA. Considero que dicho Instrumento
reune los requisitos y méritos suficientes para ser aglicado.

Ry
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UNIVERS!DAD DE LOS ANDES
NUCLEO ‘RAFAEL RANGEL”
DEPARTAMENTO CDE CIENCIAS FCONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PAMPANITC, ESTADO TRUJILLO

CONSTANCIA DE REVISION DEL INSTRUMENTO

Yu, Juse Luis Valera. Céduia de identidad N° 5.784.920 dz proteson
Contador Publico, hago constar por medio de la presente que he evaluzado
el instrumento cisefiado por a Bachiller Nieves M. Villarrea G, titular de la
cédula de identdad No. V-18 £14 849 aspirante Al tittlo da Licenciada en
Contaduria Publica en la Universidad de Los Andes, Nicleo Rafeel Rangel,
el cual scrd utiizado cn la recoeccidn de informacién nezeszria para su
tradajo especial de grado tituladc LINEAMIENTOS PARA FOMENTAR EL
TRABAJO EN EQUIPO EN LA EMPRESA INTERCABLE UBICADA EN EL
MUNICIPIO VALERA. Considero que dicho Instrumento redine Ics requisiios
y méritos suficientes pare ser aplicado.
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LEEA
N
UN('VERSIDI\D DE LOS ANDES
NUCLEQ “RAFAEL RANGEL"
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS.,

ACMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PAMPANITO, ESTADO TRUJILLO

CONSTANCIA DE REVISION DEL INSTRUMENTO

Yo, Edgar Morales. Cédula de Identidad N° 5.501.334 de profesion,
Licenciado c¢n Educacién, hago constar por medio de la presente que he
evaluado el instrumento disefiado por la Bachiller Nieves M. Villarrezl G,
titular de la cedula de identidad No. V-15.614.84Y, aspirrante al titulo de
Licenciada en Cortaduria PUblica en la Universidad de Los Andes, Nicleo
Rafael Rangel, el cual sera utilizado en k recoleccion de informzcion
necesaria para s trabsjo especial de grado ttulado LINEAMIENTOS PARA
FOMENTAR EL TRABAJO EN EQUIPO EN LA EMPRESA INTERCABLE
UBICADA EN EL MUNICIPIO YALCRA. Considero que dicho Instrumentu
reune los requisitos y méritos suficiertes para ser aplicado.

7 /4
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ANEXO 3
BASE DE DATOS
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Tabla 15. Caracteristicas del Trabajo en Equipo.

Fuente: Villarreal (2013)
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Tabla 16. Principios basicos que denotan el Trabajo en Equipo

Fuente: Villarreal (2013)
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Tabla 17. Pasos que sigue el Trabajo en Equipo.

Fuente: Villarreal (2013)

96





