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RESUMEN

El mundo esta lleno de personas que se creen incapaces de expresar
emociones, como la célera o la ternura. Se inclinan humildemente
ante los deseos de los demas y encierran los suyos en su interior,
sintiéndose cada vez mas inseguros. No les importa que sus
derechos se vean pisoteados, con tal de no ser rechazados o
desaprobados por los demas. Responden “si”’ a una peticién aun sin
quererlo, y lo hacen porque nunca han aprendido el arte de decir no.
Sin embargo, son personas que van acumulando en su interior una
gran ira con ellos mismos y con el mundo. La Comunicacién Asertiva
se define como una forma de expresidon consciente, congruente,
clara, directa y equilibrada, cuya finalidad es comunicar ideas,
estados, pensamientos y sentimientos basados en los derechos que
asisten a las personas; sin agredir al interlocutor. Los trabajadores
deben aprender a manejar técnicas de comunicaciéon asertiva para
que adquieran la habilidad de expresar oportunamente, con
sinceridad y respeto sus puntos de vista sobre la condiciones de
seguridad en el trabajo, de tal forma que tengan una participacion
efectiva en la mejora de dichas condiciones. Lo ideal para ser una
persona asertiva es cultivar el arte de comunicarse con los demas de
manera honesta y respetuosa, tener un enfoque activo de la vida y el
dominio propio. De esta manera, la persona mantiene su propia
dignidad, y por tanto, se respeta a si mismo y es respetado y
valorado por los demas. La importancia de esta investigacion es
fundamental, la utilizacion de los métodos de igual manera, por ello
se ha referido al cientifico ayudara a fundamentar lo que sucede con
las empleadas independientes de la Empresa Yanbal en la Provincia
de Santa Elena.

Comunicacién, asertividad, estrategias



INTRODUCCION

La Comunicacion Asertiva no sélo nos permite responder a los ataques
verbales, a la burla, a la agresion y a la manipulacién en general, sino que
ademas permite mejorar la calidad de nuestras relaciones laborales y
personales. Sin lugar a dudas, quienes se comunican asertivamente

muestran una gran madurez emocional.

La Asertividad incluye el desarrollo de nuevos modelos mentales que
permiten actuar desde un estado interior de confianza y seguridad; en
lugar de la emocionalidad limitante tipica de la ansiedad, la culpa o el
enojo. Muchas veces se descubre que aun con las mejores intensiones,
aun haciendo lo mejor posible por comunicarnos segun lo que hemos
aprendido como correctamente, no logramos hacerlo asertivamente; de
esta manera construimos vinculos y sostenemos conversaciones
complejas, desgastantes que generan un impacto negativo en nuestra

calidad de vida.

Es por estos motivos que la investigacion planteada tiene vigencia ya que
presenta las posibles causas del problema, con su respectiva
consecuencia. Asi como los objetivos: generales y especificos;

justificacion e importancia del mismo.

En el capitulo Il, se realiza el Marco Tebrico aqui se presenta las

argumentaciones e investigaciones que sustenta esta investigacion.



El capitulo I, trata sobre el Disefio Metodoldgico, en el que se encuentra
el tipo de investigacion, la variable segun su dependencia, poblacion,
muestra, Instrumentos de evaluacion, analisis e interpretaciéon de la

investigacion.

Finalmente, en el capitulo IV, Se desarrolla la propuesta en el que se
estructura el disefio de las estrategias de comunicacion asertiva que se
debe al criterio del investigador debe tener un proyecto que tiene relacion

la investigacion.



TEMA

LA COMUNICACION ASERTIVA Y SU INCIDENCIA EN LAS
EMPRESARIAS INDEPENDIENTES DE LA EMPRESA YANBAL EN LA
PROVINCIA DE SANTA ELENA PERIODO 2010 - 2011

Antecedentes

La asertividad es una forma de comunicaciéon que permite decir lo que
uno piensa y actuar en consecuencia, haciendo lo que considera mas
apropiado, sin agredir u ofender a nadie, ni permitir ser agredido evitando
situaciones conflictivas, por esta razén la comunicacién asertiva en el
trabajo es sumamente importante para lograr relaciones agradables
aunado a un ambiente de trabajo sano en donde pueda influir las ideas
sin discrepancia y asi llegar con éxito al objetivo de cualquier

organizacion.

La comunicacion asertiva en el area laboral tiene que ver en la
interpretacion de la informacién, jefe subordinado en ocasiones cuando la
comunicacion no es clara y asertiva se llega a mal interpretar las
indicaciones, por lo tanto las actividades que se hacen no llegan al
enfoque esperado, dando como resultado un conflicto entre personas y
organizacion, vienen las discusiones, que pudiesen evitarse con una
comunicacion clara que coadyuvara a que todas las estrategias que ha

desarrollado la empresa se cumpla conforme a lo esperado.

Al igual que es importante la comunicacion asertiva en pequefios grupos,
trasladandola a la empresa nos permitira que se pueda trasmitir la

informacion con un efecto dominé para que llegue hasta el ultimo eslabdn



de la empresa y asi no haya alguna interferencia por pequefa que
pudiese parecer, seria de suma importancia por lo que conlleva cada una

de las actividades de la empresa.

Tanto en las relaciones laborales como en un ambiente de armonia es
donde tiene su base una buena comunicacion, ya que el convivir gran
parte del tiempo con los empleados de la empresa se debe sentir la
persona excelentemente bien en el area de trabajo, con un ambiente
idéneo para que las empleadas de la empresa Yanbal puedan realizar sus
actividades sin la intervencion de sentimiento que puedan entorpecer su

trabajo.

ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La comunicacién asertiva y su incidencia en las empresarias

independientes de la empresa Yanbal en la provincia de Santa Elena.
POSIBLES CAUSAS DEL PROBLEMA

CAUSAS:

Desinformacion entre las empleadas por la no comunicacion.
Mala interpretacion de la informacion.

Factores socioculturales (falta de cultura comunicativa).

Conflicto entre empleadas por la mala organizacion.

a > 0 b -~

Discusiones que pudieran evitarse con una comunicacién clara.

EFECTOS:

1. Temor por el didlogo.

2. Estrategias equivocadas aplicadas en la empresa.

3. Escasos ingresos econémicos.



4. La ausencia de valores de responsabilidad de las empleadas.

5. Excelente comunicacion.

PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cudl es el problema de la comunicacion asertiva en las empleadas
independientes?

¢, Qué factores determinan una excelente comunicacion asertiva?

¢, Qué actividades desempenan las empleadas de Yanbal?

¢ Por qué es necesaria la Orientacion dentro de la comunicacion asertiva?
¢ Qué importancia tienen las campafias de capacitacion e informacion
para una buena comunicacion?

¢,Como la comunicacién asertiva incide en las microempresarias de
Yanbal?

¢, Cuales son los factores que intervienen en la comunicacion asertiva?
FORMULACION Y SELECCION DEL PROBLEMA

¢Como la comunicacion asertiva incide en las relaciones de las

empleadas independientes de la empresa Yanbal la Provincia de Santa

Elena?

DELIMITACION ESPACIAL Y TEMPORAL

Delimitacién Espacial

La delimitacion espacial donde se llevara a efecto el proceso de esta

investigacion es en la Provincia de Santa Elena.

Delimitacion Temporal



La investigacion sera realizada en el periodo 2010 — 2011

JUSTIFICACION DEL TEMA

El funcionamiento de las sociedades humanas es posible gracias a la
comunicacion la cual consiste en el intercambio de mensajes entre

individuos.

Desde un punto de vista técnico se entiende por comunicacion el hecho
que un determinado mensaje originado en un punto A, llegue a otro punto
determinado B. La comunicacién implica la trasmisién de una determinada

informacion.

La comunicacion asertiva es la habilidad social que indica la capacidad
para poder expresarse socialmente de forma adecuada. Se puede decir
que esta entre pasividad y agresividad. La asertividad incluye todas las
formas del lenguaje verbal y no verbal, ademas de todas las sefales que
nos indican una buena relacién entre emisor y receptor, como puede ser

la mirada, las posturas, etc.

Es aquel estilo de comunicacion abierta a las opiniones ajenas, dandoles
la misma importancia que a las propias. Parte del respeto hacia los demas
y hacia uno mismo, planteando con seguridad y confianza lo que se
quiere, aceptando que la postura de los demas no tiene por qué coincidir
con la propia y evitando los conflictos de forma directa, abierta y honesta.

Pasividad o no asertividad.

Es un estilo de comunicacién distinto de personas que evitan mostrar su

sentimiento o pensamiento por temor a ser rechazados o incomprendidos



o a defender a otras personas. Subestima sus propias opiniones y

necesidades dando un valor superior a las de los demas.

Agresividad.
Estilo de comunicaciéon que se sitia en un lugar opuesto a la pasividad,
caracterizandose por la sobrevaloracion de las opiniones o sentimientos

personales incluso despreciando los de los demas.

La comunicacién es la necesidad basica y primordial del ser humano,
constituye el vehiculo universal del intercambio entre cualquier persona y
su actividad social, permite traducir los pensamientos en actos, de alli que

tenga incidencia en lo individual y en lo colectivo’.

La comunicacion asertiva constituye la herramienta clave en la
organizacion esencial para impulsar al gerente al logro de altos niveles de

productividad y eficiencia dentro de las organizaciones educativas.

Es importante resaltar que el ser humano como ente holistico, es
comunicativo por excelencia, por este orden de ideas entender la
comunicacién como oportunidad de encuentro con el otro, planteando

una amplia gama de posibilidades de interaccion en el ambito social.

A la empresa no le basta ser eficiente, debe también ser eficaz, en la

actualidad ambas son necesarias y se deben complementar.

Estos cambios solo se logran si se transforman los estilos y las formas de
gerencia en los diferentes niveles.  Estudios recientes reconocen que la
gerencia no puede separarse de la estrategia como un factor del éxito

organizacional, la esencia de toda estrategia es propiciar un cambio,




dando lugar a un proceso de toma de decisiones hasta el logro del estado

deseado o ideal.

Muchas veces hemos oido la palabra asertividad; ser asertivos,
comportarse de forma asertiva. jPero qué significa esta palabra? Una de

las definiciones que utilizamos es la siguiente:

Respetar y expresar aquello que necesitas, sientes, piensas y obrar en

consecuencia sin pasividad o agresividad.

A veces se le denomina “saber decir las cosas” o en el otro extremo, “no
dejarse avasallar”, y nos referimos normalmente a ser capaces de pedir lo
que es nuestro, sin necesitar pasar por encima de nadie ni dejar de decir
lo que realmente pensamos por miedo a la reaccion. Habra quien piense
que estamos hablando de una postura egoista, de soltar aquello que nos
venga en gana y desentendernos de las consecuencias. Nada mas lejos

de su significado.

1. Examinar los propios intereses y estimar en qué medida deben ser
respetados. No es un capricho momentaneo, sino lo que realmente
quiero.

2. Observar la conducta especifica del otro y determinar su estilo de
comportamiento.

3. Gestionar los sentimientos frente a los demas para no tener
conductas agresivas o pasivas. Al saber como es quien tengo
delante, puedo comprender como le va a sentar aquello que yo le
diga.

4. Ponerse en el lugar del otro y tratarlo asertivamente, aunque él no
se comporte de igual manera. No entrando en juegos ni dinamicas
gue nos alejen de nuestro objetivo.

5. Sentir autoestima, estar seguro de que lo queremos y nos lo

merecemos



En la actualidad este tema acoge a muchas personas que en la realidad
necesitan de este para valer las mil y un razones que se generan en el
ambiente que cada cual se desenvuelve, pero lo lastimoso es que en
muchas de las situaciones los roles personales con los profesionales,
morales o laborales hacen que las personas terminen de una manera
inapropiada faltando un poco mas de cultura en la sociedad de la

provincia de Santa Elena.

Por tal razén realizaremos la investigacion comunicativa entre las
empleadas independientes de la empresa Yanbal en la provincia de Santa

Elena.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Los siguientes objetivos tomados en consideracion formaran parte para el

desarrollo de la investigacion.

OBJETIVO GENERAL.:

Determinar los factores que determinen que la comunicacion asertiva
incida en las empleadas de la empresa Yanbal en la provincia de santa

Elena.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Fundamentar un Marco Tedrico que permita saber conceptualmente
la funcion que cumple la comunicacion asertiva en los grupos de
trabajo.

2. Realizar un diagndstico que permita conocer si es viable o no la
aplicacion de procesos de comunicacion asertiva en las empresas
Yanbal.

3. Determinar como se lleva a cabo una comunicacion asertiva.



4. Determinar los motivos (causas) del porque se dan las

comunicaciones negativas en las relaciones entre empleadas.

HIPOTESIS
Si se disefa estrategias de comunicacion asertiva entre los empleados,
entonces incidiria en los procesos de socializacién en las empresarias
independientes de la empresa Yanbal.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente:

Si se disefia estrategias de comunicacion asertiva entre los empleados.

Variable Dependiente:

Entonces incidiria en los procesos de socializacién en las empresarias

independientes de la empresa Yanbal.
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MATRIZ DE LA OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipdtesis Variables Definicion Indicadores iftems para los | Instrumentos
Indicadores Reactivos
Si se disefia Respetar y expresar | informacion ¢Como fue su
estrategias de V. aquello que ingreso al grupo | Entrevista
comunicacion necesitas, sientes y de empresarias de
piensas y obrar en Talleres , Encuestas

asertiva entre los
empleados,
entonces incidiria
en los procesos de
socializacion en
las empresarias
independientes de
la empresa
Yanbal.

estrategias de
comunicacion
asertiva entre los
empleados

consecuencia, sin
pasividad o
agresividad.

A veces nos
referimos
normalmente a ser
capaces de pedir lo
que es nuestro, sin
necesitar pasar por
encima de nadie ni
dejar de decir lo que
realmente
pensamos por
miedo a la reaccion.

capacitacion

Recurso Humano

Tiempo y espacio

Prioridad

Interactuar

Contacto
permanente

Yanbal?.

¢, Cual es el lugar
de su
procedencia?.

¢, Cuantas veces
se ha reunido con
trabajadores de la
empresa?.

¢ Sabe Ud. para
qué sirven los
grupos de trabajo?
¢Mantiene Ud. una
buena relacion con
sus comparieros
de trabajo?.

¢, Coémo son las
relaciones
comunicativas de
la empresa?.

Sondeo de opinidén
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Hipodtesis Variables Definicion Indicadores ftems para los | Instrumentos o]
Indicadores Reactivos
Si se disefa informacion
estrategias de V.D Es la accion que se ¢Cudl es el grado | Entrevista
comunicacién ejerce de forma de interés en el
asertiva entre los | Incidiria en los reciproca entre dos trabajo?. Encuestas
0 mas sujetos Talleres ,

empleados,
entonces incidiria
en los procesos de
socializacion en
las empresarias
independientes de
la empresa
Yanbal.

procesos de
socializacion en
las empresarias
independientes de
la empresa
Yanbal.

interaccion es
sistema de
transmision de
mensajes o
informaciones, entre
personas fisicas o
sociales, o de una
de éstas a una
poblacion, a través
de medios
personalizados o de
masas,

capacitacion

Recurso Humano

Tiempo y espacio

Prioridad

Interactuar

Contacto
permanente

¢ Alrededor de
cuantas personas
trabajan en la
empresa u
organizacion?.

¢ Su actividad
laboral, la
diferencia de una
buena amistad con
el resto de
trabajadores?.

¢Incide la cohesién
en los grupos de
trabajo de la
empresa? .

Sondeo de opinion

12




CAPITULO |

MARCO TEORICO

UNIDAD |

MARCO REFERENCIAL

La senda o el pasaje que cualquier ejercicio de autoridad y liderazgo
encamina, permite el progreso de una forma, estado o formacién a otra
forma, estado o realidad. El verdadero liderazgo es el que encamina el
progreso de un estado a otro superior. Esto es también la esencia de la
transformacién, que es el paso preliminar a la verdadera innovacion, que

actualiza y asegura la organizacion.

Los expertos en hablar de este tema en diferentes momentos nos dan la
direccion para realizar la investigacion y asi resolver el problema
planteado en la investigacion para ello nos valemos de varias referencias

o teorias.

FLUJO DE LA COMUNICACION EN LA ORGANIZACION:

La Comunicacion puede fluir vertical u horizontalmente. La dimension
vertical puede ser dividida, ademas, en direccibn ascendente o
descendente.

DESCENDENTE

Es la comunicaciéon que fluye de un nivel del grupo u organizacion a un

nivel mas bajo. Es el utilizado por los lideres de grupos y gerentes para
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asignar tareas, metas, dar a conocer problemas que necesitan atencion,

proporcionar instrucciones.

GERENTE

EMPLEADOS, OBREROS, TECNICOS, ETC

ASCENDENTE

Esta comunicacién fluye en forma apuesta a la anterior, es decir, de los
empleados o subordinados hacia la gerencia. Se utiliza para proporcionar
retroalimentacion a los de arriba, para informarse sobre los progresos,
problemas, sobre el sentir de los empleados, como se sienten los
empleados en sus puestos, con sus compafneros de trabajo y en la
organizacion, para captar ideas sobre como mejorar cualquier situacion
interna en la organizacion. Un lider sabe que ambas direcciones son
importantes e imprescindibles para lograr las metas propuestas con el
minimo de problemas, pero lamentablemente no todas las organizaciones
tienen conciencia de ello, por lo que en muchas ocasiones las ideas,
pensamientos y propuestas de los empleados pasan desapercibidas ya

que consideran que esto no influira en el rendimiento laboral.

Chrero, empleados, téonicos, clientes

SuUperisor

Gerente
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GERENTE

Ejemplos Organizacionales de Comunicacion Ascendente

. Informes de desempefios preparados por supervisores.
. Buzones de sugerencia

. Encuesta de actitud de los empleados

. Procedimientos para expresar quejas

o Encuestas.

LATERAL

Este tipo de comunicacion se da cuando dos o mas miembros de una
organizacion cuyos puestos estan al mismo nivel intercambian
informacion. Por ejemplo comunicaciones entre supervisores de varias
plantas o departamentos.

Este tipo de comunicacion es muy positiva para evitar proceso
burocraticos y lentos en una organizacion, ademas, es informal y

promueve a la accion.

Supervisor Departamento de Compras —» Supervisor Departamento de Finanzas

REDES DE LA COMUNICACION

Las redes de la comunicacion definen los canales por los cuales fluye la

informacion.

Los canales de una organizacion pueden ser formales o informales y cada

uno tiene un uso respectivo dentro de la empresa.
Las redes Formales son generalmente verticales, siguiendo la cadena de

autoridad y limitadas con las comunicaciones con las tareas

empresariales. Por el contrario, las redes informales no son rigidas en su
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direccién, puede tomar cualquiera, saltar niveles de autoridad y
seguramente satisface necesidades sociales de los miembros internos de

la organizacién, por ejemplo los rumores o chismes.

Ahora bien, una red formal se puede presentar de tres formas: la cadena,
la rueda y todo el canal.
La cadena sigue rigidamente la cadena formal de mando. Se utiliza si la
precision de los datos es lo mas importante.
Cadena
CADENA\
o
N,

La rueda se apoya en un lider para actuar como un conducto central para
todas las comunicaciones del grupo, facilita el surgimiento de un lider, es

rapido y alta precision.

Rueda
Rueda
L
e a
L -

Toda la red del canal permite que todos los miembros del grupo se
comuniquen en forma activa el uno con el otro y es mas adecuada si se
busca una mayor satisfaccién, su precision es moderada y no es probable

que surjan lideres.
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Todos los Canales

.a/—./ <P
e

En cuanto a las redes informales la informacién puede correr entre los

miembros en forma de chisme o rumor, no es controlada por la gerencia y
es percibida para los empleados como mas confiable y creibles que las
informaciones emitidas por la gerencia a través de las redes formales, Los
rumores emergen como una respuesta a las situaciones que son
importantes para nosotros, donde existe la ambigliedad y en condiciones
que crean aprension, por ejemplo el secreto y la competencia que
tipicamente prevalecen en las organizaciones alrededor de los temas
como la designacion de nuevos jefes, reubicacion de las oficinas y nuevas

asignaciones de trabajo.

Es importante entender que el chisme es una parte de la red de
informacion de cualquier grupo u organizacion, le muestra a los gerentes
aquellos temas que los empleados consideran importantes y
provocadores de ansiedad, de esta forma el gerente puede minimizar las

consecuencias negativas de los rumores al limitar su rango e impacto.

Para hablar de la cohesién grupal dentro del enfoque de la comunicacion
organizacional la presente investigacion se sujeta a hablar de algunas
referencias de autores que han hablado sobre la tematica para conseguir

una eficaz comunicacién en la organizacién en la empresa Yanbal.
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Barreras para la Comunicacion eficaz en la Organizacion

La filtracion es la manipulacion de la informacion del emisor para que sea
vista mas favorablemente por el receptor. Los intereses personales y las
percepciones de lo que es importante de aquellos que resumen estan
presentes en los resultados de la informacion, lo que hace imposible que
los receptores consigan informacion objetiva. Mientras mas vertical es la

estructura de la organizacién mas posibilidades de filtracién habra.

Percepcion selectiva en el que los receptores ven y escuchan en forma
selectiva basados en sus necesidades, motivaciones, experiencia,
antecedentes lo que no permite que se perciba la realidad y en su lugar

se interprete segun el parecer de cada cual.

Defensa: Cuando el receptor se siente amenazado, tiende a reaccionar en
formas que reducen su habilidad para lograr entendimiento mutuo,
respondiendo en formas que retardan la comunicacion eficaz
Lenguaje: La edad, la educacion y los antecedentes culturales son
variables que influyen en el lenguaje que una persona usa. Las palabras
significan diferentes cosas para diferentes personas lo que crea

dificultades en la comunicacion.

Recomendaciones para una Comunicacion eficaz en la Organizacion.

> El presidente o gerente debe comprometerse en la filosofia y el
comportamiento, con la nocion de que comunicarse con los
empleados es esencial para el logro de las metas de la
organizacion.
Asociar las acciones con las palabras

» Comprometerse con la comunicacién de dos vias ( descendente y
ascendente)

Enfasis en la comunicacién cara a cara
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» Mantener a los miembros de la organizacion informados de los
cambios y decisiones dentro de la organizacion

» Dar confianza y valor a los empleados para comunicar malas
noticias
Disefiar un programa de comunicacion para transmitir la
informacion que cada departamento o empleado necesita.

» Luchar porque la informacién fluya continuamente.

LA COMUNICACION Y LA VISION

Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision, todo
proceso organizacional se desarrolla a través de la comunicacion, por lo
tanto la comunicacion y la vision son determinantes en la direccion y el

futuro de la organizacion.

La comprension de la vision es particularmente clave para el ejercicio de
la comunicacion gerencial y empresarial, pues integra una comunidad de

visiones y pensamientos en torno a una vision particular.

Una buena Vision mal comunicada no tiene sentido o también una vision
deficiente puede ser mejorada y potenciada con una excelente

comunicacion.

La potencia de la visién esta en los efectos de su comunicacién, una de
las razones principales de la comunicacion es desarrollar la vision comun.
Un lider centra la atencion en la coalicion de los grupos sobre la ilusién de
la vision, en la motivacién e inspiracion para mantener a la gente

emocionada en Rafael Belloso Chacin Facultad de Humanidades.
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Escuela de Comunicacion Social

La direccion de futuro visionado, la vision del futuro y en la orientacion
hacia el mafana y el otro lugar apelando a la emocién de permanecer. el
lider comunica una visién de promesa, ilusiéon y futuro y logra que los
empleados se identifiquen con ella trabajando dia a dia para lograrla y

todo esto gracias un proceso exitoso de comunicacioén.

La cohesion grupal

La cohesion de un grupo no es una cualidad constante, sino una variable
en la que el grupo puede alcanzar distintos valores en el transcurso del
tiempo en funcion de otras variables de las cuales es dependiente:

Tipo de liderazgo:

La tolerancia de quien dirige al grupo respecto de las
facilidades otorgadas a sus miembros para la determinacién
del contenido y hallar las soluciones a los problemas que
han de afrontar de forma colectiva esta en relacion positiva
con el grado de cohesion grupal

Cuando el tipo de liderazgo fomenta los sentimientos de
cordialidad y es percibido como un “punto de referencia”
para la proyeccion personal de los integrantes del grupo, la
cohesién aumenta

Tiempo durante el cual los integrantes del grupo
permanecen juntos: a medida que aumenta, lo hace la
cohesion;

Composicion del grupo: la homogeneidad demografica, por
ejemplo, en cuanto que determina la compatibilidad que
existe entre quienes lo constituyen e incrementa,
subsiguientemente, las posibilidades de que la cohesion
entre ellos sea elevada;

Nivel de satisfaccién por los miembros del grupo de sus
expectativas individuales que se derivan de la condicién de
ser miembro esta en relacion positiva con la cohesion;

Grado de efectividad del grupo.

20



Los efectos de la cohesion son muy importantes:

» Favorece la disposicion a participar en las tareas comunes y frena
las conductas disruptivas;

» Protege a los individuos de padecer patologias de su conducta
laboral;

» Esta en relacién positiva con la posibilidad de que existan
comportamientos civico organizacionales de ayuda a quienes
rinden por debajo de los estandares que se consideran minimos
para la consecucioén de los objetivos del grupo;

» Facilita la aceptacion de las normas del grupo por todos sus
integrantes.

» Aunque la relacion entre las variables “cohesion” y “productividad”
no es facil de establecer, si estd suficientemente documentado

que:

Los estudios correlacidénales dan cuenta, no sin
resultados contradictorios de la existencia de
relaciones positivas entre ambas variables, aunque,
por su propia naturaleza, no permiten determinar cual
es causa y cual es efecto, tal como se aprecia en el
siguiente modelo cuyo ajuste a los datos obtenidos
tanto en investigaciones sobre grupos reales como de
laboratorio verifican Mullen y Cooper en un trabajo
que publican en el ano 2001, en el que se toman
como indicadores de cohesion la “atraccion
interpersonal”, el “compromiso con la tarea” y el
‘orgullo de pertenecer al grupo”, y como variables
mediadoras la “interaccion grupal” y el “tamafio del
grupo”, en el “paradigma experimental”, a las que se
afnade, si el estudio se basa en grupos reales, la
“realidad del grupo” (incluye variables como la
“heterogeneidad del grupo” o el efecto “liderazgo y
participacion”).
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La cohesion social en una empresa en este caso Yanbal es como trabaja
con una vision compartida entre los ciudadanos y los empleados acerca

de un modelo de empresarial dentro de una sociedad en la organizacion.

Esta visién compartida permite el establecimiento de consensos sobre la

canalizacion de organizacion.

Los sistemas de proteccion e inclusién que caracterizan una situacion de
cohesidn social hacen que sea posible atacar con mayores posibilidades

de éxito los problemas de la empresa.

“...Las politicas laborales a favor de la cohesion social serian aquellas
que:

a) Desarrollen identidad comun,

b) Construyan solidaridad,

c) Establezcan horizontes de confianza

d) Establezcan situaciones de igualdad de oportunidades,

e) Generen en la comunidad relaciones basadas en la reciprocidad.
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DIMENSIONES DE LA COHESION.

Sentido de pertenencia < >Aislamiento
Inclusion < >Exclusion
Participacion < >Falta de participacién
Reconocimiento < >Rechazo
Legitimidad < >|legitimidad

Construir la cohesién interna requiere de conocimientos y recursos
técnicos de lo que se conoce como una "Ingenieria grupal". No basta la
buena voluntad y la inquietud de todos los miembros de un grupo por
trabajar en equipo. Debe ser un proceso largo, planificado, que se va
desarrollando temporada tras temporada. Es un proceso que implica la
coordinacién de los responsables del club, del entrenador y de los propios

futbolistas.

El trabajo en equipo esta revelandose como una férmula de gran eficacia
en la mayoria de los ambitos profesionales. Las organizaciones estan
apostando por la filosofia de equipos de trabajo, como sistema de gestion
y de produccioén. La coyuntura actual del futbol, en el que puede hablarse
de una etapa de penuria econdmica, favorece la apuesta decidida por
optimizar los sistemas de trabajo que han venido empleandose hasta

ahora.

El equipo es ese extrafio personaje que vive en el vestuario pero que casi
nadie lo ha visto. Todos hablan bien de él. Es el mas importante. Dicen de
€l que de su mano los profesionales llegan al éxito. Todos apelan cuando
surgen las dificultades. Sin embargo, se le tiene bastante ignorado en el
quehacer del dia a dia. Suele pesar mas el interés individual que el bien

del equipo.

Es necesario profundizar en el conocimiento de este ilustre personaje, el

equipo, un tanto desconocido y enigmatico. ;Qué diferencias existen
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entre un grupo y un equipo? El grupo tiene entidad propia. Es una
realidad diferente de los individuos, entrenador, técnicos y jugadores. El
grupo tiene su vida propia. Tiene su personalidad, sus estados de animo,
sus motivaciones, sus conflictos internos. Crece y se desarrolla. Puede
alcanzar su madurez o plenitud como grupo cuando entre sus miembros
surge la cohesion interna. Esta caracteristica diferencia a un grupo de un

equipo. Grupos hay muchos, equipos muy pocos.

Construir la cohesién interna requiere de conocimientos y recursos
técnicos de lo que se conoce como una "Ingenieria grupal". No basta la
buena voluntad y la inquietud de todos los miembros de un grupo por
trabajar en equipo. Debe ser un proceso largo, planificado, que se va

desarrollando temporada tras temporada.

El liderazgo del equipo es clave para que éste funcione como tal. Grupos
con problemas de liderazgo nunca llegan a funcionar como un auténtico
equipo. La direccién de los equipos humanos ha sufrido una evolucion
muy grande. Ya no se habla tanto de dirigir como de liderar. ;Qué se

entiende por liderar?

Cohesion interna

Los entrenadores son conscientes de la importancia de que el grupo
funcione en el terreno de juego y en el vestuario como un auténtico
equipo. La caracteristica que define a los equipos es la cohesion interna
entre sus miembros. ;Qué es la cohesion? ¢En qué consiste? ;Cuando

se puede hablar de que un grupo logra la cohesion interna?.

La cohesién de equipo ha sido definida por Carron (1982) como un
proceso dinamico que se refleja en la tendencia de un grupo a unirse y
permanecer unido en busca de unos determinados objetivos. Se ha

observado asimismo, una relacion positiva entre la cohesion de equipo y
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otras variables del funcionamiento del grupo que podrian afectar su
rendimiento; entre ellas, un mayor esfuerzo del grupo hacia la
consecucion de las metas colectivas, un absentismo laboral menor y una
mayor puntualidad, una mayor satisfaccion personal de los componentes
del equipo y una mayor estabilidad de la estructura y la organizacién del

grupo (Widmeyer et al. 1992).

A pesar de que el reducido numero de estudios realizados y las
deficiencias metodologicas de éstos no permiten mas que especular y
plantear hipotesis, las diferencias halladas en funcién de la necesidad de
cooperacion parecen sugerir la importancia de la cohesion elevada en
momentos en los que la motivacion por los objetivos comunes, la
percepcion de auto-eficacia colectiva y la satisfaccion de los componentes
del grupo dentro de éste (el ambiente de equipo) deban predominar sobre

variables personales.

Cohesion y rendimiento se retroalimentan entre si. La cohesion interna
incrementa el rendimiento, o que a su vez potencia la cohesion interna

del equipo.
Es peligroso esperar a que el equipo alcance la cohesién apelando
exclusivamente al rendimiento, debe ser a la inversa, trabajando para

alcanzar la cohesion interna sera mas facil que "lleguen los resultados".

Todos los miembros del equipo, futbolistas, entrenador y demas técnicos,

estan llamados a trabajar diariamente a favor de la cohesion interna.
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Caracteristicas que acompanan a la cohesién
Grado de aceptacion de los objetivos del grupo
Se comparten los objetivos establecidos para el grupo. Los objetivos del
grupo no responden a la suma de los intereses individuales, sino que son
valores compartidos que dan unidad al grupo.

Comunicacion

Se enriquece la comunicacion interna, hay mayor interaccién entre los

miembros del equipo (entrenador, futbolistas, servicios médicos, etc....).

Conformidad con las normas

Se aceptan de buen grado aquellas pautas de conducta que organizan el

trabajo y la convivencia interna del equipo

Perseverancia ante la dificultad

Ante las dificultades o los conflictos los futbolistas perseveran mas en la
busqueda de soluciones cuando trabajan colectivamente o se sienten
vinculados al equipo, mientras que cuando trabajan de forma individual el

desanimo y el abandono surge antes.

El rendimiento aumenta

A la hora de afrontar las dificultades o problemas, tanto los relacionados
con el juego como los extradeportivos, la cantidad y calidad de las
soluciones aumentan cuando se trabaja en equipo respecto a cuando se
tratan de abordar de forma individual. La eficacia en el juego se multiplica

cuando se trabaja de forma colectiva. Los conflictos fuera del terreno de
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juego disminuyen considerablemente cuando el grupo funciona como un

equipo.

"el campo total de fuerzas que actua sobre los miembros de
un grupo para que permanezcan en él" (Festinger, Schacter
y Back, 1950).

"el proceso dinamico que se refleja en la tendencia grupal de
mantenerse juntos y permanecer unidos en la persecuciéon
de sus objetivos y metas" (Carrén, 1982)

La percepcion que el equipo tiene de si mismo y de otros grupos
Se produce una mejor valoracion y una mayor aceptacion de las propias
caracteristicas que definen al equipo y que comparten sus miembros. Se
tiene a infravalorar la importancia, el funcionamiento y el rendimiento de
otros grupos.

Satisfaccion personal

La cohesion interna es en si misma fuente de disfrute personal, contribuye
a lograr el éxito, y genera sentimientos de satisfaccion que la fortalecen y
la refuerzan. La satisfacciéon personal esta directamente relacionada con
la cohesién del equipo.

Motivacion

Los individuos de un equipo se ven mas motivados al trabajo y al esfuerzo
cuando existe cohesion interna. Es mas motivante el vinculo o
compromiso establecido con los miembros del equipo que el establecido
con uno mismo.

Estabilidad

Cuanto mas tiempo han estado juntos los miembros de un equipo, mas
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facil es que surja la cohesion interna; cuanto mas cohesién existe en un

equipo mas dificil es que sus miembros abandonen el equipo.

Enemigos de la cohesion interna

Conviene tener muy presente cuales son los obstaculos que dificultan o

impiden que un grupo logre funcionar como un equipo cohesionado.

El individualismo o la cultura de que superar al rival depende sobre todo
de tener mas calidad individual que él.

Desacuerdo respecto a los objetivos de equipo o la escasa aceptacion por

parte de sus miembros.

La confusion y ambigledad en la definicién y aceptacién de los roles o

papeles dentro del equipo.
La ausencia de normas claras que regulen el trabajo y la convivencia
interna en el seno del equipo. O bien la escasa aceptacion por parte de

sus miembros del equipo.

Problemas en la comunicacion entre los miembros de equipo o de estos

con su director o lider, el entrenador.

Los conflictos surgidos ante intereses enfrentados.

La excesiva renovacion o movilidad de los miembros del equipo.

El enfrentamiento entre diferentes lideres dentro del equipo. Las disputas

entre algun miembro del equipo por el liderazgo.

La incompatibilidad de personalidades dentro del grupo.
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La excesiva competencia interna entre los miembros del grupo.

Factores que influyen en la cohesion

La cohesioén de un equipo depende de muchos factores:

De su propia composicién: si ha habido una seleccion de personas
preparadas, entregadas, de gente que sabe trabajar en grupo. Lo
contrario ocurre si es un equipo donde prima el individualismo, formado
por gente de dificil convivencia (en este caso, dificilmente se va a poder

conseguir un equipo unido).

Es importante contar dentro del equipo con gente que genere buen
ambiente, gente positiva, colaboradora, generosa. A veces puede resultar
preferible contar con un profesional con estas actitudes, aunque sea
menos brillante, que con otro muy competitivo pero con un caracter

complicado.

Una sola persona conflictiva dentro del equipo puede ser suficiente para

cargarse el ambiente de trabajo.

En la formacion del equipo hay que cuidar con detalle este aspecto pero
aun asi puede haber sorpresas y entrar a formar parte del mismo,

personas conflictiva.

En este caso el lider debe actuar con contundencia y atajar de raiz este

problema, apartando a dicha persona.

De su tamaio: por regla general los equipos pequefios tienden a estar
mas cohesionados que los grandes, aspecto que hay que tener en cuenta
a la hora de constituir un equipo, tratando de que su tamafo sea lo mas

ajustado posible.
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Del carisma del lider: si cuenta con una personalidad atractiva que
consigue ganarse la adhesién de sus compaferos tendra ya buena parte

del camino recorrido.

Del proyecto asignado: si se trata de un trabajo interesante, exigente,
motivador, es facil que la gente se vuelque en el mismo. Si por el
contrario, se trata de un proyecto gris, con poco atractivo, de escaso
interés, es dificil que la gente se identifique con el equipo y mas bien trate

de salir del mismo a la menor oportunidad.

Del ambiente de trabajo: si es un ambiente agradable, de respeto, donde
se fomente la participacién, donde exista comunicacion, donde se
reconozcan los méritos, donde la gente se pueda realizar

profesionalmente.

Algun éxito inicial, aunque sea pequefio, también ayuda a cohesionar al
grupo: ver que forman un equipo competente, capaz de alcanzar las

metas propuestas.

La cohesion del equipo es mas facil que exista mientras que las cosas
marchan bien, el problema se presenta cuando aparecen las dificultades

(el trabajo no avanza, el equipo es cuestionado desde fuera, etc.).

Segun como el equipo encare estas dificultades su cohesion interna

puede aumentar o por el contrario se puede ver dafiada.

Si ante una dificultad (ya afecte al equipo en su conjunto o a un miembro
determinado) los miembros del equipo hacen causa comun, se involucran,
tratan de encontrar una solucion, evitan las criticas internas y se apoya al

miembro afectado, la cohesién del equipo aumentara.
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Si por el contrario, ante una dificultad la gente se desentiende, arrecian
las criticas hacia el miembro responsable, se busca "cortar cabezas", la

cohesién del equipo quedara muy dafada.

Construir la cohesion interna

Pocos son los equipos que funcionan como tales. Muchos no pasan de
ser grupos de futbolistas, que comparten una actividad profesional y unos
objetivos comunes, dirigidos por un entrenador. Pero no es facil lograr en
ellos un sentimiento comun, una complicidad, que les lleve a trabajar

juntos y afrontar las dificultades de forma cohesionada.

Se da mucha importancia al trabajo en equipo pero en los vestuarios aun
hay escasa ingenieria para la construccién de la cohesion interna, que
estan llamados a potenciar la cultura de trabajo en equipo. En un futuro
préximo, de penuria econodmica, las diferencias pueden venir marcadas
por la optimizacién de los recursos humanos de los equipos, en concreto

por la implantacién de la cultura de trabajo en equipo.

Lograr la cohesion interna en un grupo, conseguir que trabaje como un
auténtico equipo, es un proceso largo y laborioso, no exento de
dificultades. Es un proceso que se concreta en un trabajo especifico a

realizar en el dia a dia. También es un proceso que requiere tiempo.

La cohesidn no se logra de una semana para otra, es un objetivo a medio
y largo plazo. Se puede ir logrando cuando la temporada ya esta
avanzada y se va mejorando temporada a temporada.

Favorecer la competencia interna, pero no de forma desmedida

Estimular la cultura del esfuerzo mediante la competencia interna es un

buen paso para potenciar el trabajo en equipo. La competencia excesiva
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es peligrosa ya que puede acabar atentando contra las relaciones

personales, e indirectamente obstaculizar el sentimiento de equipo.

Explicar los papeles individuales en el éxito del equipo.

Cuando cada trabajadora tiene claramente identificada su funcion en el
trabajo del equipo puede entender mejor su papel en el éxito del equipo.
Asi, se sentira con una importancia relativa, como una pieza mas del
complicado engranaje del equipo. Con mayor o menor protagonismo pero
con una importancia similar a la de los demas, siempre desde papeles

diferentes.

Desarrollar el sentimiento de orgullo dentro de los subgrupos.

Cada colectivo dentro del equipo debe ir potenciando su propia identidad.
Cada uno va siendo diferente del resto de subgrupos dentro del mismo

equipo.

Celebrar reuniones de equipo para resolver conflictos

Aunque seran menos frecuentes las reuniones con todo el equipo también
son necesarias. Siempre hay una excusa para sentarse a comentar
juntos, lo que es una estrategia que hace equipo. No hay porqué tener
miedo a las reuniones. Simplemente se han de preparar para que no
degenere su desarrollo llegando al conflicto. Han de programarse en un
tiempo, 20 a 30 minutos como maximo, girara en torno a un asunto
concreto, y moderar su desarrollo hasta llegar a posturas coincidentes.
Pueden realizarse de forma periddica, tras un ciclo de tres o cuatro
partidos, o de forma puntual siempre que sea necesario. Afrontar
conflictos, evaluar el rendimiento del equipo, redistribuir tareas, reformular
objetivos senalados o formular otros nuevos, son cuestiones que merecen

ser tratadas en reuniones de equipo.
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Organizar actividades Outdoor

Las actividades outdoor tienen un potencial enorme de cara a favorecer el

desarrollo del grupo. Se entiende por actividades outdoor aquellas que se

realizan fuera del contexto del trabajo diario y que no estan directamente

relacionadas con la actividad profesional. De ahi su nombre. Estas

actividades pueden servir para:

a.

d.

observar a cada uno de los miembros del grupo en tareas que
exigen para su resolucion un trabajo colectivo, de forma que se
pueda identificar cdmo cada una de ellos desempefia diferentes
roles del grupo (liderazgo, planificacién, sentido del humor,
egoismo o busqueda del protagonismo individual, actitud pasiva de
dejarse llevar...)

potenciar el conocimiento personal entre los miembros del equipo y
estimular las relaciones entre ellos.

ilustrar la dinamica interna del grupo y hacer que sus miembros
tomen conciencia de ello.

fomentar la cultura del trabajo en equipo.

Buceta JM (1995) Intervencion Psicoldgica en Deportes de Equipos, en

Revista de Psicologia General y Aplicada. Editorial Promolibro Valencia.

a.
b.

Potenciar la cohesion interna
Estimular la aparicion de nuevos lideres para el grupo
Fomentar la diversion y el entretenimiento, como mecanismo para

el descanso emocional respecto a la competicion.

Evitar la rotacion excesiva, dar continuidad a una parte amplia de los

integrantes del grupo

Las plantillas no se pueden renovar en gran parte de una temporada a

otra. Menos aun a mitad de temporada, en el periodo de diciembre para la

incorporacion de nuevos jugadores. Hay equipos que no tienen identidad
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alguna, ni su vestuario es poseedor de valor alguno, debido a que hay
una movilidad excesiva en la plantilla. Se incorporan y salen de ella los
futbolistas con mucha facilidad. Ademas, muchas de las incorporaciones
suelen ser futbolistas que no tienen relaciéon alguna con la ciudad o la
region donde se encuentra el Club. Toda una sinrazén desde la cultura de
trabajo en equipo. La calidad de plantilas hay que mejorarlas poco a
poco, temporada tras temporada, con la incorporacion de algun futbolista,
pero manteniendo una base importante del grupo. Asi, el grupo

permanece, crece y se desarrolla.

Comportamiento organizacional

El libro que nos trae el autor Stephen Robins nos acerca a lo que es el
equilibrio entre el trabajo la vida y el trabajo, como fluye la motivacion
dentro del campo laboral y como la gente se desenvuelve en este medio

en el laboral.

Se puede decir que un administrador es una persona decisiones, asigna
recursos, dirige las actividades pero con el fin de cumplir una meta dentro
de aquella unidad social llamada organizacioén, las funciones que un
administrador debe ejercer son coordinar, planear, dirigir y controlar los
cuales segun el autor deben estar bien claras, pero mas alla de de sus
funciones este cumple con determinados papeles los cuales le exigen una
serie de conductas propias de su puesto de trabajo estos papeles que
cumple estan relacionados de acuerdo a las relaciones interpersonales,
de acuerdo a la informacion que se tenga , que se adquiera y transmita
con un fin determinado, y uno de los papeles mas importantes como los
es la toma de decisiones encontrandose dentro de este el emprender

acciones correctivas con aquellos problemas imprevistos.

Las habilidades de que debe poseer un administrador deben estar

encaminadas a hacerle frente a la competencia en las que se aprecian las
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habilidades técnicas, humanas y conceptuales dentro de la relacion entre
las 3 podemos mencionar el ser capaz de aplicar conocimientos y
experiencias en momentos determinados pero motivando y dandoles un
buen trato a su equipo. Carrascosa Oltra, J. (2003) ¢ Dirigir o liderar?
Claves para la cohesion del grupo. Editorial Gymnos. Madrid. De trabajo,
parte importante dentro de estas habilidades son el analizar y diagnosticar
situaciones complicadas encontrarla para de ese modo encontrar
alternativas correctivas en la resolucion de problemas dentro de la
empresa. Este libro no es solo hablar de las habilidades y entender de
qué manera se pueden usar dentro de una organizacion es de suma
relevancia el abordaje del comportamiento como ya lo define el libro
dentro de la organizacion. EI comportamiento organizacional ha sido un
campo de estudio en el impacto del individuo, de la estructura de los
grupos y la diversidad de conductas en la empresa para saber como estas
conductas repercuten en la organizacion y usar ese conocimiento en la

contribucién de una mejor de la eficacia en las companias.

El autor manifiesta que muchas veces las personas que trabajan hacen
una lectura de las conductas de los demas.

Comportamiento organizacional por Stephen p. Robbins.

El método subjetivo en muchos casos son equivocados, pero dejando el
sentido comun a un lado y usando métodos mas sistematicos es posible
hacer un tipo de pronéstico mas acertado. Un observador comun suele
ver en los demas determinadas conductas como irracionales pero si se
estudia afondo se podra abstraer por qué para esas personas no lo es.
Por otra parte es importante resaltar que si en ocasiones la intuicién
ayuda, pero no hay que dejar de lado los métodos mas adecuados de

manera cientifica aunque sea para conformar nuestras dudas.

Existen disciplinas que ayudando al desarrolla de este campo entre las

cuales tenemos a la psicologia, sociologia, psicologia social, antropologia
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y ciencias politicas ya que encontramos en este libro las aportaciones en
las diversas dimensiones de cada disciplina y su integracion en el estudio
del comportamiento organizacional. A medida que se avanza se pude
encontrar con un sinnumero de teorias sobre el CO pero la relaciéon que
nos traen todas ellas es saber entender que todas las personas son
complejas y de ese modo deben ser formuladas las teorias que expliquen

sus actos.

En las paginas de este libro se expone también como las diferencias
culturales pueden obligar a un administrador a modificar sus practicas
mas aun cuando se enfrenta a la diversidad laboral ya que al encontrarse
con muchas diferencias entre las caracteristicas de las personas de la
misma compafiia como las de otro pais, este debe aprender adaptarse y

responder ante muchas circunstancia de la mejor manera posible.

Uno de los objetivos en el estudio de la CO es dar un Autorrealizacion:
Logro del desarrollo y utilizacién de todas las potencialidades que tiene la

persona.

La consideracion de la cultura organizacional para la comprension de la
dindmica de las entidades es un factor que cada vez cobra mayor
importancia. A esta tendencia no escapan las organizaciones educativas y
la especificidad de su actividad, el crecimiento humano y el enraizamiento
de la cultura en su mas amplia acepcidén. Asumir que la tarea esencial de
los centros de ensefianza superior es precisamente este desarrollo,
implica incluir en el estudio de su cultura el espacio docente - educativo y

una forma especifica de organizarlo.

La metodologia de caracterizacion de la cultura de las organizaciones
educativas propuesta incorpora las cualidades de la cultura
organizacional: la coherencia de sus contenidos y de estos con el

proyecto de la organizacién educativa, conjuntamente con el analisis de la
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cohesién de sus miembros en torno a dicho proyecto por medio de los
procesos de participacion y comunicacion. Una cultura organizacional
coherente y generadora de cohesién permite alcanzar el éxito que no es
so6lo la rentabilidad de los recursos empleados, sino también la formacion

de los aprendices.

Segun Maslow, la motivacién para satisfacer una necesidad superior sélo
aparece y es operativa cuando estan satisfechas las necesidades

inferiores.

Asi, Maslow, mas que llevar a cabo una teoria en sentido estricto,
constituye un parametro que ayuda a la observacion y a la descripcién de
lo observado, pues en la jerarquia de las necesidades humanas, se limita
a establecer una serie de categorias clasificatorias de todo el conjunto de
realidades que mueven la accién humana e incluso podria sefialarse que
no hay ninguna conexién de estas necesidades con el concepto del ser
humano, conexion que permitiria dar sentido a ese conjunto de realidades

que la humanidad busca conseguir a través de sus acciones.

En lo que se refiere al dinamismo postulado para explicar la aparicion de
la motivacion, el modelo de Maslow se debilita de nuevo. Cierto es que las
personas se mueven para satisfacer necesidades superiores con
motivaciones que pueden llegar al extremo del sacrificio para
satisfacerlas, sin embargo, en este caso, el sacrificio nos habra permitido
satisfacer las necesidades superiores pero estaremos en una condicién

de absoluta insatisfaccion de, necesidades inferiores.

En conclusion es un libro que tiene muchas bases claras y especificas
para llevar a motivar al personal y que este se sienta contento con su
trabajo, aumente el rendimiento en su tarea diaria, se ponga la camiseta

de la empresa y por lo tanto si esto se aplica a todo el personal se tendra
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la mejor calidad y eficiencia al cliente para satisfacer sus necesidades,

formando una empresa lider en el mercado.

Fundamentos metodolégicos para la planificacion, organizacion y

ejecucion.

a) Actividades para la planeacion.
% Analisis de los resultados del diagnéstico.
% Formulacion de los objetivos.
% Determinacion de las areas a incluir.
% Determinacion de recursos materiales, humanos, incluidos los

simbalicos y tiempo.

L)

» Formalizacién del proyecto de mejoramiento cultural

b) Actividades para la organizacién

% Capacitacién del grupo de trabajo encargado del proyecto de
mejoramiento cultural.

+ Argumentacion de las acciones y definicion de estas.

+ Determinacion de un responsable de la ejecucion y control por area

implicada.

c) Actividades para la ejecucion
% Sensibilizacién para la ejecucion.
+ Comunicacion del proceso.
O/

+ Formacion y fortalecimiento de los recursos simbodlicos de la

organizacion.

La comunicacién interna y externa en la empresa

Hoy esta tedricamente asumido que la comunicacién es una actividad
consustancial a la vida de la organizacion, es “la red que se teje entre los

elementos de una organizacion y que brinda su caracteristica esencial: la
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de ser un sistema” (Katz y Khan, 1986), “el cemento que mantiene unidas
las unidades de una organizacion” (Lucas Marin, 1997), el alma o “el
sistema nervioso de la empresa” (Puchol, 1997). Pero la comunicacion no
hay que entenderla unicamente como el soporte que sustenta las distintas
actividades de la organizacion; la comunicacion es un recurso, un activo

que hay que gestionar.

Para la gestion de los distintos tipos de comunicacién que se hacen
necesarios en cualquier empresa moderna —comunicacion interna
descendente, ascendente y horizontal y comunicacion externa— las
empresas “excelentes” e innovadoras se dotan de un departamento
especifico denominado Departamento de Comunicacién o Gestion de
Informacién o de una Direccién de Comunicaciéon o de un Gabinete de
Imagen, de Relaciones Publicas o de Prensa. Ahora bien, no debemos
olvidar que la comunicacién no es s6lo funcion de un departamento, sino
que debe asumirse por cada jefe y su equipo. Por lo que la existencia de
estos departamentos puede ser tanto un reflejo de la importancia
concedida a la comunicacion como un indicador de los déficits que se

producen en otras partes del sistema.

Y mientras en estas empresas se concede un valor creciente a la
comunicaciéon considerandola un factor diferencial que repercute en su
imagen, en su productividad y en la calidad de vida laboral; en otras
muchas sigue predominando la politica de oidos sordos, de puertas
cerradas y sigue cometiéndose el error de identificar “comunicacion” con

“informacion”.

La complejidad del fendmeno comunicativo requiere enmarcarlo en
relaciones interactivas y dinamicas, como un proceso circular en el que
emisor y receptor intercambian alternativamente sus roles y que exige
comprension entre las personas que intervienen en él. La informacion es

solo una parte de ese proceso, el contenido de lo que se comunica y por
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si mismo no produce comunicacion. Para N. Luhmann, la informacién, la
expresion comunicativa y la comprension serian los tres elementos del
fendbmeno comunicativo. Por consiguiente, para que se desarrolle un
proceso comunicativo “la informacion se expresa y debe ser comprendida”
(1995:139).

La comunicacion es, ademas, un instrumento de cambio. El pensamiento
estratégico lleva implicito un mensaje de cambio: la necesidad de
adaptacion al entorno cambiante en el que vive la organizacion. En este
contexto, la comunicacion interna permite la introduccion, difusion,
aceptacién e interiorizacion de los nuevos valores y pautas de gestion que

acompanan el desarrollo organizacional.

Por otro lado, uno de los objetivos que toda organizacién persigue es que
sus trabajadores estén motivados, identificados con los objetivos
organizacionales. Los trabajadores a su vez necesitan estar informados
para sentirse parte activa de la organizacién y que la participaciéon reciba
el adecuado reconocimiento. De este modo, la comunicacion al
incrementar las posibilidades de participacion, favorecer las iniciativas y
movilizar la creatividad, se convierte en un factor de integracion,

motivacién y desarrollo personal.

Todo ello contribuira a la mejora de la calidad de vida laboral y a la
calidad del producto o servicio ofrecido por la organizacion, al aumento de
la productividad y el incremento de la competitividad. Hay que recordar
que, dada la competitividad del entorno, la organizacibn no solo
deberacompetir en la calidad de los servicios o productos que ofrezca,
sino en la calidad de vida laboral que otorgue a sus activos humanos. En
la busqueda de la Calidad Total, la comunicacién aparece como un
elemento fundamental de partida, haciéndose cada vez mas necesaria la
planificacién de los medios de comunicacion y el uso adecuado en las

estrategias de comunicacion, de tal modo que condicionen una 6ptima
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eficacia de los mensajes La buena gestion de la comunicacion interna
debe alcanzar un objetivo basico: cubrir las necesidades de comunicacion
que presentan los individuos o grupos que conforman la organizacion. Y
en este sentido la comunicacién es tan importante para los empleados

como para la direccion.

RELACIONES HUMANAS

Las Relaciones Humanas son las enderezadas a crear y mantener entre
los individuos relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas
reglas aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y

respeto de la personalidad humana.

Las Relaciones Publicas por su parte, buscan insertar a la organizacion
dentro de la comunidad, haciéndose comprender, tanto por sus publicos
internos como externos, de sus objetivos y procedimientos a fin de crear
vinculaciones provechosas para ambas partes mediante la concordancia

de sus respectivos intereses.

Hay Relaciones Humanas desde que hay seres humanos. Los hombres
se han dado cuenta que se necesitaban mutuamente primero para poder
sobrevivir mas luego, con el correr del tiempo para relacionarse unos con

otros y vivir en sociedad.

Todos los dias y a toda hora, se viven las Relaciones Humanas, lo unico
nuevo es que su importancia ha sido finalmente comprendida y acerca de

ellas se comienza a hablar, cada vez mas.

En la gestién de organizaciones, se llama recursos humanos al conjunto
de los empleados o colaboradores de esa organizacién. Pero lo mas
frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa de adquirir, desarrollar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.
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Estas tareas las puede desempefar una persona o departamento en
concreto (los profesionales en Recursos Humanos) junto a los directivos

de la organizacion.

EQUIPOS DE TRABAJO

El hombre es un ser social que necesita mantener contactos en la
empresa, los equipos de trabajo sustituyen cada vez mas al trabajados
individual que toma decisiones y ordena, los grupos asumen decisiones

con mas riesgo y aprenden con mas rapidez.

Las organizaciones requieren normalmente equipos de trabajo
multidisciplinares para desarrollar los procesos productivos, los cuales
utilizan una tecnologia que evoluciona a un ritmo rapido y son cada dia

mas complejos.

El trabajo en equipo ha supuesto un cambio organizativo amplio, pues ha
influido en aspectos como la direccion, la motivacion, comunicacién y
participacion, de hecho, es una de las técnicas de motivacion laboral mas
empleada.

El temor al rechazo que algunas personas tienen es una de las razones
mas frecuentes para no participar en los equipos y para no tomar
iniciativas.

Tres son las caracteristicas generales del equipo de trabajo:

+« Tiene un fin y un objetivo comun.

42



% Sus componentes se relacionan unos con otros para lograr
objetivos.

% Cada miembro se percibe asi mismo como parte del grupo.

CONDICIONES QUE DEBEN REUNIR LOS MIEMBROS DEL EQUIPO:

1. Ser capaces de poder establecer relaciones satisfactorias con los
integrantes del equipo.

2. Ser leales con uno mismo y con los demas.

3. Tener espiritu de autocritica y de critica constructiva.

4. Responsabilidad para cumplir los objetivos.

5. Capacidad de autodeterminacion, iniciativa, tenacidad y optimismo.

6. Afan de superacion.

La necesidad de trabajo en equipo, llegd de la mano de las propuestas de
la calidad total, reduccién de costes, e interrelacion de diversos sectores

funcionales de la empresa.

En los afios 30—40 se consideraba que las empresas estaban constituidas
por individuos aislados. No se tenia en cuenta las relaciones
interpersonales que entre ellos se establecian. En la actualidad,
practicamente se contemplan en todas las empresas dos grandes grupos
de personas: Formales e informales, cuya diferencia radica en los

objetivos que persigue.

Son grupos formales que se constituyen para atender las necesidades de
la empresa, en el se integran los trabajadores para lograr un proposito y
unos objetivos. En toda organizacién, es fundamental un equipo
constituido por sus miembros desde el nacimiento de ésta el acuerdo
basico que establecen sus integrantes es el de trabajar en conjunto, o

sea, formar un equipo de trabajo.

43



YANBAL EN EL ECUADOR

Hace mas de 40 afos la visibn de nuestro fundador FERNANDO
BELMONT, hizo posible la realizacion de un suefio increible: YANBAL
INTERNACIONAL.

Hoy somos mucho mas que una compaiiia de belleza, somos una gran
Corporacion que ha transformado la vida de miles de personas en
América Latina y Europa.

Una historia inspiradora, llena de éxitos y pasion.

En 1967 NACE UNA MARCA, NACE UNA HISTORIA

Yanbal inicia sus operaciones destinada a la produccion y distribucion de

cosméticos por modelo de la venta directa.

1977 YANBAL ABRIENDO FRONTERAS

El exitoso modelo de comercializacion Yanbal, confirma una vez mas su
capacidad expansiva y celebra la apertura de YANBAL ECUADOR.

1979 COMIENZA LA ERA DE EXPANSION.

El modelo Yanbal empieza a replicarse en otros paises de la region como

Colombia y Bolivia.

La pasion sin limites por alcanzar grandes suefios da vida a los pilares

que sostienen nuestro accionar como Corporacion.
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VISION

Ser reconocida como la Corporacién Latina de venta directa de productos
de belleza mas prestigiosa y competitiva, basada en el principio de
Prosperidad para todos.

MISION

Elevar el nivel de vida de la mujer y de todos los que forman parte de la
familia Yanbal Internacional, ofreciéndoles |la mejor Oportunidad de
desarrollo econdémico, profesional y personal, con respaldo de productos
de belleza de calidad mundial.

NUESTRO ORGULLO

° Pertenecemos a una Corporacion Latina Multinivel, presente en 8 paises

con gran proyeccién de crecimiento internacional.

° Somos parte de una Corporaciéon integra y congruente con filosofia de

Prosperidad para todos.

° Somos duefios de la conceptualizacion, disefio, desarrollo y produccién

de todos nuestros productos.

° Contamos con un catalogo fuera de serie que marca tendencias y tiene

un disefio incomparable.

° Somos especialistas en el desarrollo integral de emprendedoras

multinivel.

° Contamos con un exclusivo plan de Traspaso de negocios:
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PROSPERITY.

° Somos una corporacion familiar en busqueda permanente de la

Excelencia.

° Teniendo un extraordinario equipo humano, que combina a las mejores

empresarias y al mas dedicado Staff.
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MARCO CONCEPTUAL

La aplicacion de términos en la presente investigacion a realizar,
determinan conceptos que son usados en su desarrollo. El interés por
encontrar la solucién a la cohesién de los grupos de trabajo de la empresa
Yanbal de lo estd sujeta la informacion basado empiricamente y
cientificas esto nos ayudara a despejar incégnitas sobre el problema
encontrado he investigado.

La Comunicacién Asertiva se define como una forma de expresion
consciente, congruente, clara, directa y equilibrada, cuya finalidad es
comunicar nuestras ideas, estados, pensamientos y sentimientos basados
en los derechos asertivos que nos asisten como personas; sin agredir (de

ninguna forma) a nuestro interlocutor.

La Asertividad incluye el desarrollo de nuevos modelos mentales que nos
permiten actuar desde un estado interior de confianza y seguridad; en
lugar de la emocionalidad limitante tipica de la ansiedad, la culpa o el
enojo. Muchas veces descubrimos que aun con nuestras mejores
intenciones, aun haciendo lo mejor posible por comunicarnos segun lo
que hemos aprendido como "correctamente", no logramos hacerlo
asertivamente; de esta manera construimos vinculos y sostenemos
conversaciones complejas, desgastantes que generan un impacto

negativo en nuestra calidad de vida.

"La Comunicacién Asertiva no sélo nos permite responder a los ataques
verbales, a la burla, a la agresion y a la manipulacién en general, sino que
ademas nos permite mejorar la calidad de nuestras relaciones laborales y
personales. Sin lugar a dudas, quienes se comunican asertivamente

muestran una gran madurez emocional." Ezequiel Ponce.
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La cohesion

El concepto de cohesion es complejo, lo que no ha supuesto un
impedimento para que haya sido y sea ser uno de los descriptores mas
universales de los grupos, cuya importancia ha sido destacada en

especial por el Centro de Investigacion sobre la Dinamica de los Grupos.

Los estudios sobre la cohesion grupal suelen incluir referencias a:

» Determinados comportamientos y actitudes de los miembros del
grupo: cercania afectiva y muestras de afecto mutuo, proximidad
fisica en el trabajo, focalizacion de la atencién de unos en los otros,
actuaciones coordinadas, baja tendencia al PWE, intercambios
verbales frecuentes, baja conflictividad, objetivos comunes, etc.

» Desarrollo y utilizacion de un argot comun;

» Evaluacion positiva por cada miembro del grupo de sus
compafieros;

» Alto grado de compromiso con las tareas y metas del grupo

Una de las primeras definiciones de este rasgo que alcanzé mayor grado
de generalizacion y aceptacion, siendo todavia hoy una de las mas
utilizadas, es la que en el afo 1950 propuso Festinguer “La resultante de
la composicion de las fuerzas que actian sobre los individuos y que los

mantiene unidos formando un grupo”.

» La cohesion social, al igual que los conceptos antes revisados, no
posee una acepcion uUnica, ni es determinado por un solo factor.
Como se observara a continuacion existen distintas concepciones
de “cohesion social” en Europa y Estados Unidos, mientras que en
América Latina la CEPAL se ha encargado de presentar
lineamientos generales para su estudio, pero que aun se

encuentran en sus cimientos.
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Construir la cohesién interna requiere de conocimientos y recursos
técnicos de lo que se conoce como una "Ingenieria grupal". No basta la
buena voluntad y la inquietud de todos los miembros de un grupo por
trabajar en equipo. Debe ser un proceso largo, planificado, que se va

desarrollando temporada tras temporada.

La comunicacién organizacional consiste en el proceso de emision y
recepcion de mensajes dentro de una compleja organizacion. Dicho
proceso puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la
organizacion, o externo (por ejemplo, entre organizaciones). Si la
organizacion se trata de una empresa, la comunicacién distingue tres

sistemas:

» Operacionales, se refiere a tareas u operaciones.
» Reglamentarios, érdenes e instrucciones.

» Mantenimiento, relaciones publicas, captacion y publicidad.

Si  ampliamos la concepcibn de comunicacién, comunicacion
organizacional también puede ser entendida como el proceso de
produccion, circulacion y consumo de significados entre una organizacion

y sus publicos.

La comunicacion dentro de una empresa adquiere un caracter jerarquico,
basado en 6rdenes y mandatos, aceptacion de politicas, etc. Es por ello
que hay que destacar la importancia de la relacién individual frente a las
relaciones colectivas y la cooperacion entre directivos o altos mandos y
trabajadores. La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende
plenamente de una buena comunicacion organizacional. Asi pues, la
comunicacion organizacional estudia las formas mas eficientes dentro de
una organizacion para alcanzar los objetivos esperados y proyectar una
buena imagen empresarial al publico externo. Hay diversos tipos de

comunicacién organizacional.
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Dentro del ambito empresarial, se denomina Comunicacién Vertical a
aquella que fluye ascendente o descendentemente entre subordinados y
managers. Esta comunicacién permite regular y controlar la conducta de

los subordinados en aspectos tales como:

> Instrucciones y planificacion de las tareas.
» Informacion relativa a procedimientos, practicas, politicas.

» Valoracion del rendimiento de los empleados, etc.

Los canales de comunicacién empleados para la misma son:
» Teléfono
» Reuniones
» Correo electronico

» Manuales, guias, etc.

Los medios mas eficaces para transmitir informacién son las reuniones y
el teléfono. Permite condensar una gran cantidad de informacién en un

breve espacio de tiempo.

La comunicacion escrita (correos) son apropiados soélo cuando la tarea
requiere una gran cantidad de informacién detallada y compleja. Es un
tipo de lenguaje mas preciso que los anteriores y a la vez mas objetivo ya

que no esta sujeta a tantas distorsiones como la palabra hablada.

La comunicacion escrita es util también cuando necesita crearse un

registro de la informacién tratada.
Comunicacién horizontal
Es aquella que se establece entre miembros de un mismo nivel jerarquico.

Pueden ser entre departamentos, grupos o de forma individual, no hay

presencia de autoridad y sirven para agilizar la estructura organizativa.
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Ese tipo de informacion se puede obtener a través de juntas, informes,

asambleas, etc.

Comunicacion oblicua

Es la que se puede realizar entre el gerente de departamento de
comercializacion y un empleado de finanzas y que esta prevista en la
organizacion. Es la necesidad de la coordinacién intergrupal, debidas a
una urgencia por parte del emisor para conseguir una respuesta del

receptor.

Mensaje

El mensaje es el producto real de la fuente codificadora. Es toda la
informacion que se transmite y si se logra una comunicacion exitosa sera

también todo lo que reciba el receptor.

Comunicaciéon Organizacional

Fernandez Collado define la comunicacion organizacional como “el
conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de
una organizacion, y entre ésta y su medio”, también la entiende como: “Un
conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo
de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion, entre la
organizacion y su medio; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y
conductas de los publicos internos y externos de la organizacién, todo ello

con el fin de que ésta ultima cumpla mejor y mas rapido los objetivos”
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Equipo de trabajo

El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o
autoasignadas, de acuerdo a habilidades y competencias especificas,

para cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un coordinador.

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y
metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas

propuestas.

MARCO LEGAL

Nuestra investigacion se fundamenta segun los articulos que se menciona

en la Constitucién vigente.

Art. 16.- Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen

derecho a:

1. Una comunicacién libre, intercultural, incluyente, diversa y participativa,
en todos los ambitos de la interaccion social, por cualquier medio y forma,

en su propia lengua y con sus propios simbolos.

2. Integrar los espacios de participacion previstos en la Constitucion en el

campo de la comunicacion.

Art. 18.- Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen
derecho a:

1. Buscar, recibir, intercambiar, producir y difundir informaciéon veraz,
verificada, oportuna, contextualizada, plural, sin censura previa acerca de
los hechos, acontecimientos y procesos de interés general, y con

responsabilidad ulterior.
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Art. 20.- El Estado garantizara la clausula de conciencia a toda persona, y
el secreto profesional y la reserva de la fuente a quienes informen, emitan
sus opiniones a través de los medios u otras formas de comunicacion, o

laboren en cualquier actividad de comunicacion.

Art. 66.- Se reconoce y garantizara a las personas:
6. El derecho a opinar y expresar su pensamiento libremente y en todas

sus formas y manifestaciones.

18. El derecho al honor y al buen nombre. La ley protegera la imagen y la

voz de la persona.

19. El derecho a la proteccion de datos de caracter personal, que incluye
el acceso y la decision sobre informacion y datos de este caracter, asi
como su correspondiente proteccion. La recoleccién, archivo,
procesamiento, distribucién o difusion de estos datos o informacion

requeriran la autorizacién del titular o el mandato de la ley.

23. El derecho a dirigir quejas y peticiones individuales y colectivas a las
autoridades y a recibir atencion o respuestas motivadas. No se podra
dirigir peticiones a nombre del pueblo.

24. El derecho a participar en la vida cultural de la comunidad.

25. El derecho a acceder a bienes y servicios publicos y privados de
calidad, con eficiencia, eficacia y buen trato, asi como a recibir

informacion adecuada y veraz sobre su contenido y caracteristicas.

El ambito de aplicacion del Cdodigo del Trabajo es, REGULAR LAS
RELACIONES ENTRE EMPLEADORES Y TRABAJADORES
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(Art.1), sus normas se aplican a todas las modalidades y condiciones de
trabajo, con excepcion de las relaciones laborales que tienen origen en la
administracion publica de las que se encarga de regular la Ley de Servicio

Civil y Carrera Administrativa.

Las leyes especiales y los convenios internacionales ratificados por el
Ecuador, seran aplicados en los casos especificos a los que ellos se

refieren.

Regular, relaciones, entre, empleadores, trabajadores, son términos que
debemos analizar, y establecer su relacién, y concordancias con el

contenido completo del cadigo.

Seccion primera

Formas de organizacién de la produccién y su gestion

Art. 319.- Se reconocen diversas formas de organizacion de la produccién
en la economia, entre otras las comunitarias, cooperativas, empresariales
publicas o privadas, asociativas, familiares, domésticas, auténomas y

mixtas.

El Estado promovera las formas de produccion que aseguren el buen vivir
de la poblacion y desincentivard aquellas que atenten contra sus
derechos o los de la naturaleza; alentara la produccion que satisfaga la
demanda interna y garantice una activa participacion del Ecuador en el

contexto internacional.
Art. 320.- En las diversas formas de organizacion de los procesos de

produccion se estimulara una gestion participativa, transparente y

eficiente.
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La produccion, en cualquiera de sus formas, se sujetara a principios y
normas de calidad, sostenibilidad, productividad sistémica, valoracion del

trabajo y eficiencia econdmica y social.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

METODOS DE LA INVESTIGACION A UTILIZAR

Tomando en cuenta la importancia de esta investigacion es fundamental
para el investigador la utilizacién del método cientifico el cual es un
conjunto de pasos para determinar la problematica, que nos ayudara a
tener una mejor comunicacion entre las empleadas independientes de la
empresa Yanbal en la Provincia de Santa Elena, y las consecuencias que
esto nos traeria en el desarrollo de la empresa por la desinformacion o
cultura general, puesto que en la actualidad debe ser de suma
importancia la practica de la comunicacion asertiva, con el fin de
promover una reflexion conjunta entre empleados y los jefes sobre el

desarrollo positivo de la empresa de una manera responsable.

Por todo lo anterior el método a utilizar tratara de alcanzar la verdad
mediante las encuestas se han de realizar, para lo cual la observacién es

el factor principal para alcanzar lo propuesto.

Etapas a seguir del Método Cientifico

e Encuestas bien formuladas.

e Comprometer a los encuestados con la experiencia para contestar
las preguntas.

e Obtener resultados logicos de las encuestas.

e Elaborar técnicas para verificar los resultados de las encuestas.

o Verificar los resultados de las encuestas para comprobar su
credibilidad.

e |Interpretar los resultados encuestados.
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La Observacion

“‘La observacién consiste en un examen critico y cuidadoso de los
fendmenos, notando y analizando los diferentes factores y circunstancia

que parecen influenciarlos”?.

Por ende, para poder establecer la problematica existente entre las
empleadas independientes de la Empresa Yanbal en la provincia de
Santa Elena, es primordial la Observacion previa para determinar la
incidencia.

Para desarrollar este estudio es fundamental aplicar la recoleccion de
datos y su procesamiento, sin olvidar las entrevistas y encuestas que
seran organizadas de acuerdo a las circunstancias.

Por el propésito:

Sera también aplicada, ya que en base a este tipo se resolvera la

problematica de la desinformacion de la comunicacion asertiva.

Por el lugar:

Se realizara visitas de campo con el fin de familiarizarnos con los

objetivos planteados.

Por la profundidad:

Utilizaremos también el nivel exploratorio, por cuanto utilizaremos

investigaciones y entrevistas.

2 http://www.monografias.com/usuario/perfiles/holger_fabian2000
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POBLACION Y MUESTRA

Poblacion o Universo

La poblacion a investigar son las empleadas independientes de la

empresa Yanbal de la provincia de Santa Elena.

Muestra
Poblacion: Provincia de Santa Elena.
Desarrollo de la féormula segun datos obtenidos: 86 empleadas
n = tamano de la muestra
E = 0.05 error admisible (elevada al cuadrado)
N = 86
N(p.q)

(N—-1)(e/K)*> + p.q

CALCULO PARA ESTABLECER EL TAMANO DE LA MUESTRA

86(0,5.0,5) 21,5
1) n= 3) N = e
(86 — 1)(0,05/2)? + (0,5.0,5) 0,303125

86(0,25)
2) N= e 4) n=71
0,053125 + 0,25

La cantidad de empleadas independientes que se encuestara es de 71

en la Provincia de Santa Elena.

58



FASES DE LA INVESTIGACION

Para abordar soluciones a la problematica planteada se utilizaran las

siguientes estrategias:

e Efectuar trabajos de observacion a las empleadas de la instituciéon

antes mencionada.

e Aplicacion de encuestas a las empleadas de la institucion antes
mencionada.

e Realizar entrevistas a profesionales especializados en la materia.

e Entrevista al Director de la empresa Yanbal del Ecuador.

e Entrevista al Director Provincial de Yanbal

TECNICAS O INSTRUMENTOS PARA LA UTILIZACION DE DATOS

Instrumentos de Recoleccion de Datos
En lo referente se disefiaran unos cuestionarios o encuestas para la
recolecciéon de datos que aportaran a la investigacion, los mismos que
trataran sobre: la comunicacion asertiva las formas de la misma, aspecto
cultural, y test de autoestima para de esta manera analizar el porqué de la

no interaccién de las empleadas independientes.

Perfil de los Expertos entrevistado

N° | NOMBRES Y APELLIDOS | CARGO INSTITUCION
1 | Lcdo. Freddy Tigrero | Supervisor Direccion Provincial de
Suarez Educativo Educacién de Santa
Elena
2 | Soc. Hugo Hermenegildo | Docente Docente  Universidad
Suarez Estatal Peninsula de
Santa Elena
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CAPITULO Il

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Realizado el analisis e interpretacion de los resultados de la muestra
poblacional obtuvimos diversos criterios que fueron proporcionados por
los encuestados, los mismos que permiten establecer una respuesta al

tema propuesto estableciendo conclusiones generales.

Toda la informacion fue recolectada en el mes de Agosto, en la empresa

Yanbal asentada en la provincia de Santa Elena.

Al tabular cada una de las preguntas, los resultados son los siguientes
los cuales se demuestran en las tablas y las graficas que a continuacion

se detalla

Datos generales de la poblacion encuestada

Edad de las encuestadas.

Rango de edad

TABLA 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 18 A 25 4 56 5.6 56
26 A 30 10 13,9 13,9 19,4
31A35 8 11,1 11,1 306
36 A40 14 19,4 19,4 50,0
41A45 4 56 56 55,6
46 A 50 15 208 208 764
51en 17 236 236 100,0
adelante
TOTAL 72 100,0 100,0

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga
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GRAFICO No 1

RANGO DE EDAD

5,6%

m18A25
m26A30
m31A35
m36A40
m41A45
m46A50
W51 EN ADELANTE

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga.

Analisis:

Del total de trabajadoras encuestadas nos damos cuenta que el 23,6 %
son trabajadoras de mas 51 afos de edad debido que es un trabajo que
no exige la edad si no la predisposicion de las personas que se involucren

en este trabajo con un contraste opuesto al 5,6 % de trabajadoras en
edad promedio de 18 a 25 anos.
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Pregunta 1

¢ Como ingreso usted a la empresa?

TABLA No 1
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | CONTESTANDO UNA
ENTREVISTA 8 11,1% 11,1 11,1
A TRAVES DE .
AMIGOS/CONOCIDOS 63 87.5% 87.5 98,6
POR UN MAIL 1 1,4% 1,4 100,0
Total 72 100,0 100,0
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga.
GRAFICO No 1
¢COMO INGRESO A LA EMPRESA?
1,4%
& CONTESTANDO UNA
ENTREVISTA
H A TRAVES DE
AMIGOS/CONOCIDOS
 POR UN MAIL
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga.
Analisis

La pregunta numero uno que nos dice como la trabajadora ingresa a la

empresa la respuesta fue del 87,5 % que su ingreso fue por amistades o

conocidos, 11,1 entrevistado por la empresa y el 1,4 % por un mail lo que

demuestra que la empresa en la provincia de Santa Elena no tiene una

comunicacién organizacional.

62




Pregunta 2

Lugar de procedencia

TABLA No 2

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | SANTA ELENA 14 19,4% 19,4 19,4
LA LIBERTAD 11 15,3% 15,3 34,7
SALINAS 46 63,9% 63,9 98,6
ANCON 1 1,4% 1,4 100,0

Total 72 100,0 100,0

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

GRAFICO No 2

LUGAR DE PROCEDENCIA

1,4%

H SANTA ELENA
M LA LIBERTAD
kd SALINAS

@ ANCON

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

Analisis
No podemos dar cuenta que el 63,9 % de trabajadoras son de la ciudad
de Salinas, 19,4 % de Santa Elena capital de la provincia, el 15,3 %

canton La Libertad y 1,4% de la parroquia Ancon; por lo que el trabajo de

desarrollo empresarial es en Salinas.
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Pregunta 3

¢ Cuantas veces se ha reunido con trabajadores de la empresa?

TABLA No 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | PRIMERA VEZ 55 76,4% 76,4 76,4
SEGUNDA VEZ 4 5,6% 56 81,9
AL MENOS TRES R
VECES AL MES 13 18,1% 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga
GRAFICO No 3
(" j )
¢CUANTAS VECES SE HA REUNIDO CON TRABAJADORES DE LA
EMPRESA?
i PRIMERA VEZ
M SEGUNDA VEZ
AL MENOS TRES VECES AL
MES
\_ J
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga
Analisis

La respuesta es de la siguiente forma como lo demostré en la grafica y la

tabla el 76,4 % se ha reunido una sola vez, el 18,1 % dos veces y el 5,6

% tres veces, con

lo que podemos decir que hace falta reuniones de

trabajo para que haya una mayor cohesion en los grupos de trabajos y

esto se debe a que no hay una excelente comunicacion.
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Pregunta 4

¢ Sabe Ud. para qué sirven los grupos de trabajo?

TABLA No 4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Sl 61 84,7% 84,7 84,7
NO 7 9,7% 9,7 94,4
NO ESTOY SEGURO 4 5,6% 5,6 100,0
Total 72 100,0 100,0

GRAFICO No 4

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

TRABAJO?

¢SABE UD. PARA QUE SIRVE LOS GRUPOS DE
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NO ESTOY SEGURO

Analisis

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

La respuesta a esta pregunta de si es que saben para qué sirven los

grupos de trabajos la gran mayoria respondié que Si en un 84,7 %, el 9,7

% respondid No y un 5,6 % no tiene seguridad de para qué sirven los

grupos de trabajos lo que demuestra que las trabajadoras en su gran

mayoria tienen bien claro, el para qué sirven los grupos de trabajo con lo

que demuestran el éxito de la empresa en lo econdmico, pero hace

mucha falta la unién de las trabajadoras.
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Pregunta 5

¢Mantiene Ud. una buena relaciéon con sus compaieros de trabajo?

TABLA No 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Sl 68 94,4% 94,4 94,4
NO 1 1,4% 1,4 95,8
NO ME INTERESA 3 4.2% 42 100,0
Total 72 100,0 100,0
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga
GRAFICO No 5
¢MANTIENE USTED UNA BUENA RELACION CON
SUS COMPANEROS DE TRABAJO?
1,4%
|sl
ENO
4 NO ME INTERESA
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga
Analisis

La pregunta cinco hace referencia a la relacidon de trabajo entre
companeras pero no de una union afectiva entre ellas se dejo entrever en
el proceso de recoleccién de datos, por lo que desde el punto vista laboral
el resultado es el siguiente: el 94,4 % tienen un buena relacion laboral, 4,2
% manifesté que no y 1,4 % manifesté que no le interesa, por lo tanto se

necesita de una capacitacion de para la cohesion entre el personal.
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Pregunta 6

¢ Coémo son las relaciones comunicativas de la empresa?

La respuesta fue: 75 % relacion profesional, el 18,1 % una relacion
personal y el 6,9 % ni profesional, ni personal. Por lo que a medida que se
realiza el analisis del trabajo investigativo y el resultado de esta pregunta
podemos diagnosticar lo necesario que es de urgencia brindar una
capacitacién en una relacion no solo desde el punto de vista laboral si no

desde la parte humana para que la comunicacion organizacional conlleve

TABLA No 6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos ~PERSONA 13 18,1% 18,1 18,1
PROFESIONAL 54 75,0% 75,0 93,1
NINGUNO 5 6,9% 6,9 100,0
Total 72 100,0 100,0
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga
GRAFICO No 6
¢COMO SON LAS RELACIONES COMUNICATIVAS
DE LA EMPRESA?
6,9%
 PERSONA
 PROFESIONAL
u NINGUNO
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga.
Analisis

a la cohesion total del grupo de trabajadoras de la empresa Yanbal.
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Pregunta 7

¢ Cual es el grado de interés en el trabajo?

TABLA No 7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | MUY INTERESANTE 65 90,3% 90,3 90,3
POCO INTERESANTE 6 8,3% 8,3 98,6
NADA INTERESANTE 1,4% 14 100,0
Total 72 100,0 100,0
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga.
GRAFICONo 7
INDIQUE EL GRADO DE INTERES EN EL TRABAJO
1,4%
@ MUY INTERESANTE
 POCO INTERESANTE
i NADA INTERESANTE
Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga.
Analisis

La pregunta tiene relacion al grado de interés que tiene cada una de las

trabajadoras de la empresa Yanbal, lo que el 90,3 % de las encuestadas

manifesté que tienen un gran interés por la empresa, lo opuesto a que un

8,3 % le es poco interesante paro que se mantienen en el trabajo porque

lo necesitan y para el 1,4% no es interesante el trabajo.
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Pregunta 8

¢Alrededor de cuantas personas trabajan en la empresa u
organizacion?

TABLA No 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | MENOS DE 10 2 2,8% 2,8 2,8
MAS DE 50 70 97,2% 97,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

GRAFICO No 8

¢ALREDEDOR DE CUANTAS PERSONAS TRABAJAN EN LA
EMPRESA U ORGANIZACION?
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& MENOS DE 10
 MAS DE 50

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga.

Analisis

La pregunta 8 hace relacion al conocimiento de las trabajadoras de qué
cantidad de personal trabaja en la empresa, la respuesta es el 97,2 % y
el 2,8 % no lo sabe; por lo que se deduce que sabiendo el total de
empleadas podemos preparar el material para la capacitacion y asi

obtener el éxito para que cada una de ellas pueda interiorizar lo que se

plantea en la propuesta.

69



Pregunta 9

¢Su actividad laboral, la diferencia de una buena

amistad con el
resto de trabajadores?
TABLA No 9

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos | Sl 21 29,2% 29,2 29,2

NO 51 70,8% 70,8 100,0

Total 72 100,0 100,0

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.

Elaboradas por: Alegria Guartatanga

GRAFICO No 9

SU ACTIVIDAD LABORAL LA DIFERENCIA DE UNA BUENA
AMISTAD CON LOS TRABAJADORES

S|
ENO

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

Analisis

La respuesta a esta pregunta es el 70,8 % no y el 29,2 % manifiesta que

si, lo podemos analizar es que la gran mayoria de trabajadoras no

diferencia la amistad del trabajo, accién que no deberia por la amistad es

un valor y el trabajo es una actividad.
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Pregunta 10

¢Incide la cohesion en los grupos de trabajo de la empresa?

TABLA No 10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | SI 53 73,6% 73,6 73,6
NO 19 26,4% 26,4 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

GRAFICO No 10

INCIDE LA COHESION EN LOS GRUPOS DE
TRABAJO DE LA EMPRESA

Sl
ENO

Fuente: encuestas para empleadas de la empresa Yanbal.
Elaboradas por: Alegria Guartatanga

Analisis

La respuesta a la pregunta 10 que hace referencia a la cohesion en
trabajadoras de la empresa Yanbal, el 73,6 % manifestd que siy el 26,4

% dijo que no, lo que podemos demostrar que no existe unién en el
trabajo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES:

®
%

En relacién a este tipo de comunicacién se ha prestado especial
atencion a aquella que se da entre iguales niveles directivos por
sus repercusiones en la coordinacion e integracion de los
subsistemas de la organizacién y por el desarrollo experimentado
por la “direccion intermedia®” como mecanismo esencial de
coordinacién y control en las estructuras organizativas altamente

burocratizadas.

Sabido es que en las organizaciones laborales de calidad se trata,
en definitiva, de utilizar las potencialidades de las relaciones
directas, afectivas y cohesivas propias de los grupos naturales e
informales y hacer converger en la medida de lo posible la

estructura oficial con la sociometria.

Hay que conseguir la combinacion adecuada entre lo formal e
informal, de modo que el sistema formal se oriente
fundamentalmente a la consecucion de los objetivos y el sistema

informal garantice la cohesién interna del grupo.

Realizado el andlisis podemos decir que la necesidad de
comunicacién en una organizacion se ve reforzada cuando
observamos las multiples ventajas que se derivan de ella, tanto

para la organizacion como para las personas.
Los procesos de comunicacion permiten a la organizacion

mantener la coordinacién entre sus distintas partes y alcanzar el

trabajo en equipo.
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La comunicacion es, ademas, un instrumento de cambio. El
pensamiento estratégico lleva implicito un mensaje de cambio: la
necesidad de adaptacion al entorno cambiante en el que vive la

organizacion.

En este contexto, la comunicacién interna permite la introduccion,
difusién, aceptacidon e interiorizacion de los nuevos valores y
pautas de gestion que acompafan el desarrollo organizacional y es

el caso de la cohesién entre trabajadores de la empresa Yanbal.

La asertividad se refiere a defender los derechos propios
expresando lo que se cree, piensa y siente de manera directa, clara

en un momento oportuno y respetando los derechos de los demas.

La comunicacion asertiva, considerada elemento dinamico de la
empresa, debe ser tomada muy en cuenta por los gerentes ya que
va a ayudar mucho en el manejo de sus empleados y en todas sus

negociaciones.

El nuevo Lider-Mentor de las Organizaciones Aprendientes,
mediante una comunicacién asertiva, puede lograr que su personal

siempre se mantenga motivado y realice el trabajo en equipo.

La interrelacién entre el empleado y el empleador va a depender de
la habilidad asertiva para lograr un clima de paz y armonia,

compromiso e identificacion con la empresa.

La Organizaciones buscan que los trabajadores sean innovadores,
tengan iniciativa y confianza en si mismos; que participen y que
tengan poder de decision y sobre todo sean asertivos en todo

momento.
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Es importante entender la naturaleza de la comunicacion
asertiva, ya que esta cualidad es la parte nuclear de toda

organizacién empresarial.

RECOMENDACIONES:

Como recomendaciones a este trabajo investigativo es que habiendo una

excelente comunicacién organizacional el resultado sera una excelente

cohesion dentro de la empresa.

Las recomendaciones de este trabajo investigado son:

¢

Generar en la comunicacion actitudes juiciosas, que den la

confianza de los superiores hacia los trabajadores.

Condicionar el contenido de las comunicaciones ascendentes.
Cuando se incentivan las informaciones positivas sobre la labor

realizada.

La falta de comprension de las instrucciones recibidas o las
acciones que se desvian del curso prescrito; los mensajes

ascendentes sufren un proceso de distorsion y embellecimiento.

Comunicar a los jefes los mensajes favorables, sin exagerar la
informacion positiva, se introducen elementos falsos y/o se omite

informacion negativa.

Las innovaciones individuales, el auto adaptaciones espontaneas o
“ilegalidades utiles” que ensayan los trabajadores para la solucién
mas eficaz de problemas cotidianos se silencian, no se comunican;
por lo que la organizacion no puede asimilar y gestionar un

conocimiento de inestimable valor para ella.

Que no haya falta de confianza en el jefe y las trabajadoras como

una cultura participativa; los trabajadores deben practicar
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preferentemente la critica entre amigos. Para que estos se

conviertan en modos de proceder de la direccion

R/

+ Llevar a cabo la capacitacibn como propuesta de solucion del

problema planteado en nuestro trabajo investigativo.
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CAPITULO IV

LA PROPUESTA

DISENO DE ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE
TALLER DE CAPACITACION

La propuesta de capacitacion que describiré estd pensada para una
organizacion de servicios de atencién al cliente a través de la
comunicacién organizacional donde su principal objetivo es la cohesién de
los grupos de trabajos de la empresa Yanbal. Programa de capacitacion
que sera presentada al directorio de la empresa para su ejecucion.
Corporativos definidos por el Directorio de la organizacion se y asi

exteriorizar la unién que deben tener los empleados.

2. Justificacion:

Esto significa que en el analisis estratégico del negocio se considera que
el objetivo de maximizar las ganancias se alcanzara no solo mediante el
incremento de la cartera de clientes y fundamentalmente a través del
incremento de una excelente cohesién entre los empleados para una

mayor rentabilidad mediante el fortalecimiento del vinculo a largo plazo.

A partir del trabajo investigativo, la hipétesis se deduce que es prioritario
entender las necesidades especificas entre los empleados de la empresa
para lograr satisfacerlas con los productos y servicios disponibles en el
portafolio los clientes actuales tratando ademas de identificar la falta de

cohesion existente.

En este contexto cada empleada de la empresa se transforma en un

elemento clave que desarrollara una doble funcién.

La primera relacionada con el cumplimiento basico de brindar una

atencion eficiente que satisfaga el requerimiento puntual del cliente.

76



La segunda estd relacionada con la caracterizacion de nuevas

posibilidades de cohesion entre las empleadas.

Para este doble rol de atencién que se propone a partir de esta nueva
estrategia organizacional se requiere de una fuerte accién de capacitacion
a la que accederan en primera instancia los colaboradores que
demuestren la aptitud y actitud basicas requeridas el desarrollo de esta

actividad.

Realizada esta cuantificacion operativa se propone realizar una
evaluacion actual del perfil y potencial de los colaboradores que
actualmente se desempenan en la para determinar la factibilidad de

incorporarlos bajo la unién como un nuevo equipo de trabajo.
Diagnéstico.

Las empleadas de la empresa Yanbal de la provincia de Santa Elena
segun la muestra poblacional para desarrollar la investigacion, mostraron

su preocupacion dentro del grupo que permita la unién entre ellas.

En el orden econdmico actual, la capacidad de las organizaciones esta
asociada con su capital humano, por lo que estas pasan a valer no por

sus activos fisicos, sino por su capital intelectual.

La Gestion del Componente Humano es vista con un enfoque estratégico
para adquirir, desarrollar, gestionar, motivar y lograr el compromiso de los
recursos clave de la organizacion: que trabajan en ella y para ella. Uno de
los aspectos basicos de la gestidn moderna del componente humano va
encaminada a reclutar, seleccionar, preparar, estimular, conservar y

fidelizar a esos trabajadores de resultados elevados.

Un sistema de Gestion del Capital Humano debe ser coherente, flexible,
eficaz, adaptable, animado, integrado e innovador. La tendencia mas

avanzada y moderna de las empresas en punta es la de ver en su
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personal un verdadero recurso en el que hay que invertir y eso es lo que

estamos realizando dentro de la propuesta a ejecutar.

La mayor ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa de otra
es la capacidad que tienen las personas dentro de ella de adaptarse al
cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitacion y
aprendizaje continuo en las personas a fin de que la educacion y
experiencias sean medibles y mas aun, valorizadas conforme a un
sistema de competencias. No basta gestionar el conocimiento, lo mas
importante es su aplicacion y medicidon practica para provocar cambios

psico-econdmico-sociales.

Una planificacion adecuada de los Recursos Humanos requiere una

politica de capacitacion permanente del personal.

La incidencia en la cohesién de los grupos de trabajo de la empresa
Yanbal, nos ayuda a resolver las estrategias como medios de desarrollo

dentro de la empresa.

La capacitacion del componente humano. Factor esencial para el

desarrollo de la actividad empresarial debe garantizar la excelencia.

La capacitacion es una imprescindible herramienta de cambio positivo en
las organizaciones. Hoy no puede concebirse solamente como
entrenamiento o instruccion, supera a estos y se acerca e identifica con el

concepto de Educacion.

La tarea de la funcion de capacitacion es mejorar el presente y ayudar a
construir un futuro en el que el componente humano esté formado y
preparado para superarse continuamente, debe desarrollarse como un
proceso, siempre en relacion con el puesto y con los planes de la
organizacion. En la actualidad la capacitacién del componente humano
“es la respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones de

contar con un personal calificado y productivo, es el desarrollo de tareas

78



con el fin de mejorar el rendimiento productivo, al elevar la capacidad de
los trabajadores mediante la mejora de las habilidades, actitudes y

conocimientos a través de comunicacion.

FUNDAMENTACION TEORICA

Psicolégica

Con el taller de capacitacion estaremos creando un ambiente de
comportamiento entre las trabajadoras de la empresa con innovaciones

en su forma de pensar y con ello a una cohesién grupal.

Sociolégica

Las empleadas de la empresa luego de la capacitacion podran exteriorizar
a través de sus actitudes los cabios que generen mayor integracion social

entre ellas.

Legal

Legalmente nuestra propuesta se sustenta en la Carta Magna o
Constitucional en educacién, comunicacién y el Plan del buen vivir tal

como detallamos:

Educacion Art. 29.- El Estado garantizara la libertad de ensefianza, la libertad
de catedra en la educacidon superior, y el derecho de las personas de
aprender en su propia lengua y ambito cultural. Las madres y padres o
sus representantes tendran la libertad de escoger para sus hijas e hijos
una educacién acorde con sus principios, creencias y opciones

pedagdgicas.

Art. 16.- Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen

derecho a:
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1. Una comunicacion libre, intercultural, incluyente, diversa y participativa,
en todos los ambitos de la interaccion social, por cualquier medio y forma,

en su propia lengua y con sus propios simbolos.

Objetivos de la investigacion

3. Objetivo General

Estructura o Programa de capacitacion organizacional, para el desarrollo
de cohesidn entre las trabajadoras de la empresa Yanbal de la provincia

de Santa Elena.
Objetivos especificos.

e Iniciar y fortalecer emprendimientos de alta vulnerabilidad,
ofreciendo a los participantes conceptos tedricos, practicos y
herramientas de gestion.

e Permitir que se vayan generando condiciones para la auto
sustentabilidad.

e Lograr que los micro emprendimientos.

o Desarrollar actividades que generen un impacto social para
contribuir a la solucién de los problemas y/o demandas locales que

mejoren las condiciones de vida.
4. Factibilidad de aplicacion:

La mision y la vision de la organizacion coadyuvan a fijar los objetivos de
la capacitacion, pues en ellas se da respuesta a qué clase de empresa
somos, es decir que una excelente comunicacién organizacional nos
conlleva a qué seamos mas unidos entre empleados y sera el éxito de la

empresa.

La factibilidad del proyecto es de acuerdo a los recursos de los que

disponemos tal como hemos explicado en el proceso del proyecto es decir
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llevar a cabo los objetivos sefialados, nuestro proyecto se apoya en tres

aspectos basicos.

e Operativo.
e Técnico.

e Econdmico

El éxito de nuestro proyecto esta determinado por el grado de factibilidad
que presente en cada uno de los tres aspectos anteriores. Para esto se
realizd un estudio de factibilidad que sirve para recopilar datos relevantes
sobre el desarrollo del proyecto y en base a ello tomamos la mejor

decision, si procede su estudio y desarrollo.

El objetivo de estudio de factibilidad es auxiliar a una organizacion, ya que
lo principal es lograr sus objetivos y cubrir las metas con los recursos que

tenemos.
Nuestro proyecto tiene las siguientes areas:

Factibilidad Técnica.
-Mejora del sistema actual.

-Disponibilidad de tecnologia que satisfaga las necesidades.

Factibilidad Economica.

-Tiempo del analista.

Costo de estudio.
-Costo del tiempo del personal.
-Costo del tiempo.

-Costo del desarrollo / adquisicion

Factibilidad Operativa.
-Operacion garantizada.

-Uso garantizado.
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La investigacién nos permitird descubrir cuales son los objetivos de la
organizacion, luego determinar si el proyecto es util para que la empresa
logre sus objetivos. La busqueda de estos objetivos debe contemplar los
recursos disponibles o aquellos que la empresa puede proporcionar,

nunca deben definirse con recursos que la empresa no es capaz de dar

Presentado el estudio las actividades y resultados seran obtenidos con la
maxima eficacia en beneficio de las empleadas de la empresa Yanbal en

la provincia de Santa Elena.

Financiera:

La capacitacion se llevara a efecto con los recursos financieros siguientes:

¢ Fondos de la empresa.

e Fondo personal.

Legal.

La propuesta se fundamenta en la constitucién en sus articulos que hacen

referencias al buen vivir.

Técnica.

Contaremos la ayuda técnica de:

o Expertos de la empresa.
e Personal técnico en lo financiero para el buen manejo de los
fondos de la Empresa

e Psicdlogos.

Recurso humano.

Que el personal de empleadas de la empresa Yanbal estaran siendo

capacitadas con una orientacion a la excelente cohesion grupal.
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Politicas.

Las politicas estaran inmerso en el desarrollo de la propuesta que son la
responsabilidad y respeto en cada uno de los temas ha desarrollarse
dirigidos a la incidencia de la cohesion de las empleadas de la empresa

Yanbal asentada en la provincia de Santa Elena.
5.- Descripcion de la propuesta.

Disefo del programa de capacitacion

La determinacion de necesidades de capacitacion debe suministrar las
siguientes informaciones, para que el programa de capacitacion pueda

disefarse:

« ¢QUE debe ensefarse?

« ¢QUIEN debe aprender?

« ¢CUANDO debe ensefiarse?
« ¢DONDE debe ensefarse?

« ¢COMO debe ensefarse?

« ¢QUIEN debe ensefiar?

Debemos tener en cuenta que el programa debe elaborarse de tal manera
que, al descubrir nuevas necesidades, los cambios que se realicen en el
programa no sean violentos ya que esto podria ocasionar una
desadaptacion en el entrenado y un cambio de actitud hacia la

capacitacion.

Tomando el criterio de expertos el diseno de capacitacion se enfoca en

cuatro cuestiones relacionadas:

o Objetivos de capacitacion
o Deseo y motivacion de la persona
e Principios de aprendizaje
« Caracteristicas de los instructivos

« Objetivos de capacitacion:
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Una buena evaluacion de las necesidades de capacitacion conduce a la
determinacién de objetivos de capacitacién y estos se refieren a los
resultados deseados de un programa de entrenamiento. La clara
declaracién de los objetivos de capacitacion constituye una base sodlida
para seleccionar los métodos y materiales y para elegir los medios para

determinar del éxito.

o Disposicidon y motivacién de la persona:

Existen dos condiciones previas para que el aprendizaje influya en el éxito

de las empleadas de la empresa que lo recibiran.

La buena disposicion, que se refiere a los factores de madurez y

experiencia que forman parte de sus antecedentes de capacitacion.

La motivacion, para que se tenga un aprendizaje 6ptimo los participantes
debe reconocer la necesidad del conocimiento o habilidades nuevos, asi
como conservar el deseo de aprender mientras avanza la capacitacion.

Las siguientes seis estrategias pueden ser esenciales:

o Utilizar el refuerzo positivo

o Ser flexible

e Hacer que los participantes establezcan metas personales
o Disenar una instruccion interesante

« Eliminar obstaculos fisicos y psicolégicos de aprendizaje
Principios de aprendizaje

Los principios de aprendizaje constituyen las guias de los procesos por
los que las personas aprenden de manera mas efectiva. Mientras mas
utilicen estos principios en el aprendizaje, mas probabilidades habra de

que la capacitacion resulte efectiva.

El éxito o fracaso de un programa de capacitacion, suele relacionarse con

dichos principios. Algunos de estos principios son:

Participacion, repeticion, retroalimentacion, etc.

84



Es muy importante la eleccion de las técnicas que van a utilizarse en el
programa de capacitacion con el fin de optimizar el aprendizaje. Estas

pueden ser:

1. Técnicas aplicadas en el sitio de trabajo

2. Técnicas aplicadas fuera del sitio de trabajo

Caracteristicas de los instructores

El éxito de cualquier actividad de capacitacién dependera en gran parte
de las habilidades de ensenanza y caracteristicas personales de los
instructores. Estos responsables del entrenamiento, son las personas
situadas en cualquier nivel jerarquico, experto o especializado en
determinada actividad o trabajo y que transmite sus conocimientos de
manera organizada. Estos maestros deben ser lideres, es decir, personas
que sepan guiar a un grupo, que sepan crear en el alumno o colaborador
un vivo deseo de superacién personal, lideres que sepan senalar el

camino que seguir.

Las caracteristicas esenciales y deseables que debe tener todo instructor
son: conocimiento del tema, adaptabilidad, facilidad para las relaciones
humanas, sinceridad, sentido del humor, interés, motivacion por la
funcién, entusiasmo, capacidades didacticas, instrucciones claras,

asistencia individual, entre otras.

Es evidente que el criterio de seleccion de los instructores es muy
importante, los mismos podran ser seleccionados entre los diversos
niveles y areas de la empresa. Cuanto mayor sea el grado en que el
instructor posea tales caracteristicas, tanto mejor desempefiara su

funcion.
Implementar el programa de capacitacion

Existe una amplia variedad de métodos para capacitar al personal que
ocupa puestos no ejecutivos. Uno de los métodos de uso mas

generalizado es la capacitacion en el puesto de trabajo, porque
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proporciona la ventaja de la experiencia directa, asi como una

oportunidad de desarrollar una relacion con el superior y el subordinado.

Es un método por el cual los trabajadores reciben la capacitacion de viva
voz de su supervisor o de otro capacitador. En la capacitacién de
aprendices, las personas que ingresan a la empresa reciben instrucciones
y practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del puesto, en los

aspectos tedrico y practicos del trabajo.

A continuacibn se nombraran algunas de las dimensiones de la

capacitacién a ejecutarse:

La capacitacion de inducciéon, comienza y continia durante todo el
tiempo que un empleado presta sus servicios en una organizacion. Al
participar en un programa formal de induccion, los empleados adquieren
conocimientos, habilidades y actitudes que elevan sus probabilidades de

éxito en la organizacion.

La capacitacion en habilidades, la capacitacion de equipos y la
capacitacion de diversidad tienen una importancia fundamental en las

organizaciones actuales.

La capacitacion combinada consiste en programas de entrenamiento
que combinan la experiencia practica del trabajo, con la educacién formal

en clases.
Evaluaciéon del programa de capacitaciéon

La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los
resultados obtenidos, en la cual se intenta responder preguntas tales

como:
¢ Qué estamos obteniendo de los programas de capacitacién?
¢ Estamos usando productivamente nuestro tiempo y nuestro dinero?

¢ Hay alguna manera de demostrar que la formaciéon que impartimos es la

adecuada?

La capacitacién debe evaluarse para determinar su efectividad.
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La experiencia suele mostrar que la capacitacion muchas veces no

funciona como esperan quienes creen e invierten en ella.
Los costos de la capacitacion seran asumidos por parte de la empresa.

Los resultados, en cambio, suelen ser ambiguos, lentos y en muchos

casos, mas que dudosos.
La evaluacion debe considerar dos aspectos principales:

1. Determinar hasta qué punto el programa de capacitacion produjo
en realidad las modificaciones deseadas en el comportamiento
de los empleados.

2. Demostrar si los resultados de la capacitacion presentan relacion

con la consecucion de las metas de la empresa.

Las etapas de evaluacion de un proceso de capacitacion:

En primer lugar es necesario establecer normas de evaluacion antes de

que se inicie el proceso de capacitacion.

Es necesario también suministrar a los participantes un examen anterior a
la capacitacion, la comparacion entre ambos resultados permitira verificar
los alcances del programa. Si la mejora es significativa habra logrado sus
objetivos totalmente, si se cumplen todas las normas de evaluacion vy

existe la transferencia al puesto del trabajo.

Normas de Examen anterior Empleados
. — —
Evaluacion al curso capacitados
Examen )
. Transferencia al o
posterior al — — |Seguimiento
puesto
curso

87



Los criterios (niveles) que se emplean para evaluar la efectividad de la
capacitacion, de acuerdo con Kirkpatrick, se basan en los resultados que

se refieren a:

« Reacciones: §Gusté el programa a los participantes?

e Aprendizaje: ¢ Qué y cuanto aprendieron los participantes?

e Comportamiento: ;Qué cambios de conducta de trabajo han
resultado del programa?

e Resultados: ;Cuales fueron los resultados tangibles del programa?

« ROI: El retorno de la inversion, a través del cual se mide la relacion
costo - beneficio de un programa de capacitacion. (Este nivel no es

aplicado estrictamente por el modelo de Kirkpatrick).

Reaccion:

Uno de los enfoques mas comunes y sencillos para evaluar la
capacitacién es basarse en la reaccion de los participantes una vez
finalizada la actividad. Se puede definir la reaccion como el grado en que
los participantes disfrutaron del programa de entrenamiento; o sea, deben
evaluarse solo los sentimientos, ningun aprendizaje. El propdsito de esta
etapa es recaudar las opiniones de los participantes sobre distintos temas

tratados en el curso, y su contexto.

Esto se puede realizar mediante la utilizacion de diversas herramientas
como ser: cuestionarios, entrevistas, discusiones (abiertas o cerradas,
individuales o grupales), etc. Las personas entrenadas responden de
alguna de estas maneras para evaluar el entrenamiento, asi las partes

que no les gustaron pueden mejorarse.

Por lo tanto esto refleja la medida de la satisfaccion de la persona
entrenada. Sin embargo debe observarse que las reacciones positivas no
garantizan que la capacitacion haya tenido éxito, a menos que se
traduzcan en un comportamiento mejorado y un mejor desempefio del

puesto. Aunque los participantes felices tienen mas probabilidades de
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enfocarse en los principios de capacitacion y utilizar la informacion en su

trabajo.

Kirkpatrick recomienda seguir cinco pasos esenciales para la medida

exacta:

1. Determinar qué informacién se desea.

2. Idear una hoja escrita del comentario eso incluye articulos
determinados en el paso previo.

3. Disenar la hoja para que las reacciones se puedan tabular
facilmente y pueden ser manipuladas por medios estadisticos.

4. Dichas hojas deben ser anénimas.
Alentar a los participantes a hacer los comentarios adicionales

no sacados por preguntas en la hoja.

Evaluar la reaccion es importante porque nos da informacion valiosa que
nos ayuda a evaluar la accién, asi como comentarios y sugerencias para
mejorar futuros programas; les dice a los participantes que los formadores
estan alli para ayudarles a hacer mejor su trabajo; los cuestionarios de
satisfaccion pueden proporcionar informacion cuantitativa que se puede
dar a los directivos y demas empleados involucrados. Evaluar la reaccion

no so6lo es importante, sino también facil de hacer.
Aprendizaje:

Consiste en ver si en realidad los participantes aprendieron algo en

términos de conocimientos, actitudes y habilidades.

La evaluacidn del aprendizaje es mas importante porque mide la
efectividad del formador para aumentar los conocimientos y/o cambiar las
actitudes de los participantes. Muestra su efectividad: si se ha producido
poco o ningun aprendizaje, poco o ningun cambio de actitud puede ser

esperado.

Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa de
capacitacién proporciona un parametro basico sobre los participantes, que

pueden medirse nuevamente después de la capacitacidon para determinar
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la mejora. Para ello se pueden utilizar diversas herramientas, tales como:

observacion, tests, pruebas de desempefo, simulaciones, etc.
Comportamiento:

Se refiere a analizar los cambios en el comportamiento que se deriven del
curso de capacitacion. En este caso se trata precisamente de modificar la
conducta o actitudes ante determinadas situaciones, este cambio debe
realizarse en forma personal, aunque ayudado por un agente externo.

Para dicho cambio se necesitan cinco requisitos:

e Querer cambiar (mejorar).

e Reconocer las propias debilidades o fallas.

o Trabajar en un ambiente favorable o de crecimiento.

e Tener la ayuda de una persona que comparta intereses y retos.

o Contar con una oportunidad para experimentar nuevas ideas.

Resultados:

La medicién de los resultados de capacitacion es dificil, pero posible. Con
relacion a este criterio muchas empresas piensan en términos de la
utilidad de los programas de capacitacion. Algunos de los criterios
basados en resultados que se utilizan para evaluar la capacitacion
incluyen: aumento de productividad, menos quejas de los empleados,

reduccién de costos y desperdicio, rentabilidad, etc.

De manera creciente, las organizaciones con sistemas de capacitacion
elaborados buscan en ésta el apoyo de una estrategia de cambio a largo
plazo, mas que rendimientos financieros a corto plazo para sus
inversiones. Es decir, que perciben a la capacitacion en términos de

inversion a futuro.

De acuerdo con este criterio, se mide el impacto de la capacitacion en los
resultados u objetivos organizacionales. Las herramientas que se utilizan
en este caso, tanto antes como después de la capacitacion son:

cuestionarios, indicadores, relaciones de costo beneficio, etc. No
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obstante, muchas veces no es posible llegar a pruebas concretas por lo

que hay que conformarse con evidencias.

Debe tenerse en cuenta que un esfuerzo de capacitacion ha generado
algun resultado, cuando un problema o situacién problematica
anteriormente identificada muestran una mejoria que puede ser atribuida
a una forma nueva o diferente de ejecutar las tareas, y este cambio se

sustenta en lo aprendido.

A la hora de analizar los resultados es importante dar tiempo a que el
cambio haya tenido lugar.

Se puede afirmar que los resultados de una accién de capacitacion
podran ser medidos con una precision que no podra superar la precisiéon

con que se ha definido la necesidad que la justifica.
Evaluacién a nivel de las tareas y operaciones
A este nivel el entrenamiento puede proporcionar resultados como:

Aumento de la productividad.

Mejoramiento de la calidad de los productos y servicios.
Reduccion del ciclo de la produccion.

Reduccion del tiempo de entrenamiento

Reduccion del indice de accidentes.

-~ 0 o 0 T ®

Reduccion del indice de mantenimiento de maquinas y equipos.
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PRESUPUESTO
Costo.

Esta verificacion se realizara al finalizar el primer trimestre del 2012. Bajo
estas hipotesis esperamos que la iniciativa que se propone presente un
resultado economico observable cuya estimacion inicial se resume a

continuacion.

Costos del presupuesto

1. Duracion de la capacitaciéon 20 hrs.
2. Numero estimado de participantes 30

3. Periodo de tiempo sobre el cual se calculan los beneficios
4. 12 meses.

5. Costos Disefo y desarrollo $ 500

6. Promocion $ 30

7. Administracion $ 40

8. instructores $ 1000
9. Materiales $ 200
10. Instalaciones $ 80
11. Participantes $ 600
12.Evaluacion $ 400
13.Costo Total $ 2820

Conclusiones

El trabajo de estudio tedrico e investigacion realizado permite describir
observaciones obtenidas mediante el analisis de las teorias y técnicas
correspondientes a la disciplina administrativa y las observaciones de la

practica empresarial.

Nuestra propuesta surge de la necesidad de que no existe una cohesion
entre las emprendedoras de la empresa. Con lo que estamos dando el

resultado necesario.
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Impacto.

Debido a la gran importancia de la propuesta en beneficio de las
trabajadoras de la Empresa Yanbal para que haya una excelente
cohesion podemos decir que una de las contradicciones mas interesantes
en el campo de la capacitacion en el mundo empresarial actual, es que se
invierte una importante cantidad de dinero en acciones cuya rentabilidad

no es medida.

Dicha contradiccion es producto de que en la actualidad son muy pocas
las organizaciones que han hecho una introduccién del tema Evaluacion
de Impacto y en consecuencia tampoco miden los resultados de la
capacitacion especificamente, que se incorporan al nivel de aprendizaje

de los conocimientos.

Por lo que se considera que la necesidad de relacionar directamente el
concepto de Capacitacion y el de Impacto de la Capacitacién es cada vez
mas fuerte, para relacionar los dos conceptos el punto de mira esta en la

consecucion del aprendizaje efectivo y sistematizado.

Evaluar constituye un proceso sistematico, metédico y neutral que hace
posible el conocimiento de los efectos de un programa, relacionandolos
con las metas propuestas y los recursos movilizados. La Evaluacién es un
proceso que facilita la identificacion, la recoleccion y la interpretacion de
informaciones utiles a los encargados de tomar decisiones y a los

responsables de la ejecucion y gestion de los programas.

La capacitacion garantiza que una persona no competente y por lo tanto
no adecuada para las politicas de la empresa, orientadas a resultados, a
la satisfaccion de los trabajadores y a los clientes, se transforme en una
persona eficiente con los Conocimientos, Actitudes y Habilidades

adquiridas con la formacion.
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El traslado de los contenidos aprendidos al puesto de trabajo es lo que se
conoce como Transferencia de la Capacitacion. Al aplicar lo aprendido y
utilizarlo efectiva y regularmente en el puesto de trabajo, hay

transferencia.

Esta transferencia de conocimientos, genera un impacto el cual debe ser
medido para poder maximizar los efectos positivos y eliminar los
negativos. Para ello se debe realizar una evaluacion o analisis del impacto

que ha tenido la formacion.

La capacitacion debe comprenderse de forma completa o integral en sus

tres vertientes:

e Asimilacion de Conocimientos------- CONOCIMIENTOS.
e Adquisicién de Habilidades------------ HABILIDADES.
e Cambio de Actitudes ACTITUDES.

La APTITUD necesaria para la realizacion 6ptima de las tareas propias
del puesto de trabajo, es el resultado de la conjugacion de estas tres
mencionadas vertientes: las personas que han asimilado los
conocimientos han adquirido las HABILIDADES y han cambiado
(positivamente) sus ACTITUDES, ya son aptas para realizar eficazmente

las tareas encomendadas: ya poseen los CONOCIMIENTOS necesarios.

El impacto contempla la evaluacion de estos tres componentes:
Conocimientos, Habilidades y Actitudes, y se puede manifestar en la
utilizacién de lo aprendido en una nueva situacion, la contextualizacién de
los recuerdos y la asociacidon de lo aprendido con cosas similares

aprendidas anteriormente.

Consideramos que el impacto de la capacitacion debe existir una
metodologia definida que permita evaluar los resultados de la
capacitacion en la gestion de la empresa, o sea sus beneficios en el mejor

desempenio de sus trabajadores.
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Los principales conceptos que se expondra son los siguientes:

I.- La Evaluacién de Impacto es la comparacion de los cambios
producidos entre una situacion inicial y otra, luego de la intervencion de la

capacitacion.

Il.- La Evaluacién de Impacto estara definida como un sistema para
brindar informacion, estadisticamente confiable, que permita seguir su

proceso y medir el impacto

lll.- El Impacto se entiende el proceso evaluativo orientado a medir los
resultados de las intervenciones, en cantidad, calidad y extension segun
las reglas preestablecidas y compara la planeacién con el resultado de la

ejecucion.

Con esta pregunta de capacitacién estamos dando respuesta a nuestro

problema investigado.
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