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Resumen

En la presente investigacion, se plante6 como objetivo estudiar, analizar e identificar
la forma en que se desarrolla el trabajo en equipo en las diferentes empresas que se
dedican a la elaboracion de productos de aluminio en la ciudad de Huehuetenango, asi
también conocer el trabajo en equipo que realizan los colaboradores y gerentes vy

verificar de esta manera su aplicacion en el area laboral.

El estudio fue de tipo descriptivo, utilizando el muestreo por conveniencia debido a la
particularidad de la poblacién, se aplicé un instrumento tipo encuesta y entrevista a 42
sujetos, el cual contiene preguntas abiertas, de seleccion mdultiple y dicotomicas.
Mediante la investigacion de campo se concluyo que si se aplica el trabajo en equipo,
sin embargo es necesario reforzar algunos elementos para obtener mejores resultados

y que estos se encaminen a generar mayor productividad laboral.

Asi también se recomendé la implementacion de talleres practicos, promover los
elementos que conforman el trabajo en equipo, organizar reuniones periddicas, todo
ello con el fin de mejorar la comunicacion en las areas laborales. Derivado de las
recomendaciones se propone la implementacion de un programa de capacitacion

enfocado a fortalecer y generar equipos de trabajo eficientes.



Introduccién

En la actualidad las empresas no pueden subsistir sin el trabajo en equipo que sus
miembros realizan para contribuir de manera eficiente al logro de los objetivos
organizacionales. Es por ello que la importancia del presente estudio radica en generar
informacion acerca de la aplicabilidad de los elementos, caracteristicas y tipos de
trabajo en equipo que se manifiestan en las empresas que se dedican a la fabricacion

de productos de aluminio y vidrio de la cabecera departamental de Huehuetenango.

Es importante mencionar que estas empresas se ven en la necesidad que los
colaboradores se formen en equipos de trabajo para alcanzar las diferentes metas y
objetivos propios del area de produccion, ya se trabaja con indicadores de calidad y con
tiempo establecido para la entrega de los productos requeridos por los clientes. Por
esta razon la coordinacion, comunicacion, confianza y sinergia son vitales para generar

la productividad adecuada.

El presente estudio es descriptivo, ya que pretende describir la forma en que se
desarrolla el trabajo en equipo en las empresas sujeto de estudio. El informe de
investigacién, presenta una serie de procedimientos previamente establecidos tales
como: el resumen, la introduccion, los objetivos de investigacion, la justificacion, el
planteamiento del problema, marco metodol6égico, marco tedrico, asi como la
investigacion de campo donde interviene el analisis y la interpretacion de datos
representados por medio de las grafica de barras, seguidamente aparecen las

conclusiones y recomendaciones.

Para sustentar, verificar y comprobar el trabajo cientifico se realizé la consulta al
personal de las diferentes empresas, asi como el sustento bibliografico que fortalece y
le da credibilidad a la investigacion realizada. Finalmente como aporte institucional se

contd con un programa de capacitacion para fortalecer el trabajo en equipo.



I. MARCO DE REFERENCIA

1.1 Marco contextual

Dado el historial de Huehuetenango y tomando en cuenta una infinidad de
ocupaciones y oficios que se llevan a cabo en Huehuetenango. Se describe a
continuacion la informacién de empresas que se dedican a la elaboracion de
productos a base de aluminio, que entre estas empresas se puede mencionar:
Corporacion Mundo Industrial S.A. empresa que surge en 1996 en la cual da inicié con
dos colaboradores, teniendo actualmente 16, contando con dos sucursales que se
encuentran ubicadas en el area urbana de la ciudad de Huehuetenango, dandole
cobertura a la cabecera departamental los municipios y algunos departamentos del

pais.

Como segunda empresa esta Industrias Perfiglass, la cual surge el 10 de julio del
afio 2007, dando inicio con tres colaboradores, actualmente tiene doce y una sucursal
que da una cobertura departamental. Como tercera empresa Vidrios Industriales
Vidinsa, que surge en el afio 2006, iniciando con tres colaboradores y actualmente
cuenta con diez, teniendo dos sucursales que cubren la cabecera departamental y los
municipios. Como cuarta empresa esta Vidrieria y Aluminios D Palacios que surge en
el afio 2005 con dos colaboradores y cuenta actualmente con cuatro, teniendo una

sucursal que tiene cobertura en la cabecera departamental y sus municipios.

Estas son entonces las cuatro empresas que sustentan el trabajo de investigacion y

gue resultan siendo la base legal del trabajo de campo.

Las diferentes industrias inmobiliarias aumentan cada afio, por lo que surgen otras
empresas que complementan esta labor, de esta manera las medianas empresas que
fabrican productos de aluminio y en respuesta a la demanda que existen en el

mercado, se utilizan los productos elaborados a base de aluminio que dan como



resultado, el buen uso de este metal que da presentacién a las diferentes estructuras

de los inmuebles.

A continuacion se presentan algunos antecedentes relacionados al trabajo en equipo.

Recinos (2013), en la monografia del departamento de Huehuetenango explica que
este municipio ocupa el angulo sudeste del departamento, teniendo al Norte el
municipio de Chiantla, al Este el de Aguacatan, al Sur lo limita el rio Negro con el
departamento del Quiché y el municipio de Santa Ana, Malacatan, y al Oeste los de
Santa Barbara y San Sebastidn Huehuetenango.

El area del municipio de Huehuetenango es de 200 kilbmetros cuadrados. La poblacién
se agrupa en la ciudad de Huehuetenango en 20 aldeas. La cabecera del municipio y
de todo el departamento de Huehuetenango, esta situada en la parte oriental del valle

gue se extiende al sur de la Cordillera de los Cuchumatanes.

El clima de Huehuetenango es variado. La altura sobre el nivel del mar es de 1,890
metros. Mientras las demdas cabeceras de los altos sufren rigurosos frios.
Huehuetenango goza de una temperatura moderada, por el abrigo de las altas
montafias que lo circundan. Sin embargo, en diciembre y enero, cuando la altiplanicie
de los Cuchumatanes se cubre de escarcha, bajan al valle r4fagas heladas que por
algunas horas alternan la tradicional suavidad del clima. El titulo de la ciudad le fue

concedido por acuerdo del Gobierno de 23 de noviembre de 1886.

Ulin (2014), en la tesis: “Trabajo en equipo en las empresas de financiamiento de la
ciudad de Totonicapan”, fij6 como objetivo a evaluar si existe trabajo en equipo en
dichas empresas, en la que se concluye que hay deficiencia en conocimiento y
técnicas para trabajar en equipo. Se constituye como parte integral de este proceso la
evaluacion y analisis de los resultados a través de la ejecucion de los instrumentos para

la obtencién de la informacidn, dirigidos al area operativa y administrativa.



De esta manera para logar una verdadera y eficaz mentalidad del trabajo en equipo es
necesario trabajar sobre el personal, y crear un espiritu de motivacion y superacion, y
hacer una participacion competitiva en todo el trabajo; que ayude a mejorar un
pensamiento logico y aumente la confianza asi como la capacidad de controlar
situaciones dificiles en la toma de decisiones. Como parte de este proceso se procedié
a la aplicacion de dos instrumentos. Uno para el desarrollo del trabajo en equipo y otro
para gerentes o jefes, el primero a través entrevistas realizadas mediante 20 boletas de
Observacion, evaluando indicadores basicos y el segundo en 5 boleta del modelo de
entrevista, disefladas con 10 aspectos considerados importantes para el desarrollo del
trabajo en equipo. La investigacion tuvo un disefio descriptivo, se realiz6 con cinco
Cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de Totonicapan; donde se fortaleci6 las

técnicas para el trabajo en equipo.

Morales (2010), en la tesis: “Trabajo en equipo como una herramienta para elevar el
nivel Productivo de las empresas dedicadas a comercializar productos ferreteros y de
construccion en Quetzaltenango”. Y en cuyo objetivo se analizé el trabajo en equipo
como una herramienta que logré alcanzar un nivel determinado de productividad. Se
determind que es dificil alcanzar una meta cuando existen personas con criterios y
funciones distintas hacia un mismo fin. EI dominio del trabajo de un colaborador con el
apoyo de los demas y aprovechando los recursos de la empresa logra convertirla en

eficiente.

Para lo anterior se evalud la opinién de gerentes, vendedores, cajeros, encargados de
bodega y asistentes de patio asi como jefes y mediante una encuesta se establecio
como se aplica el trabajo en equipo en todas las areas de la empresa para el logro de

las metas establecidas.

Mantilla y Garcia (2010), en la publicacién sobre trabajo en equipo auto dirigidos:
explican que el objetivo fue explorar las competencias personales y conductas de los
miembros de los equipos auto dirigidos, propiciadoras de la cohesion grupal y

generadoras de resultados altamente productivos. La metodologia utilizada es de tipo
4



ex post facto correlacional, donde se analizaron las competencias personales: motivos
sociales, expectativa: autodeterminacién, actitudes: manejo del cambio y flexibilidad,
igualmente las conductas tales como: liderazgo, compromiso, respaldo y monitoreo-
feedback, tomando como muestra a 126 trabajadores adscritos a dos unidades
organizativas de una empresa de energia eléctrica, con caracteristicas de equipos
semiautbnomos, quienes respondieron las seis Escalas aplicadas. Los resultados
evidenciaron correlaciones altamente significativas entre competencias y conductas,
destacando: motivo de logro y compromiso, trabajo en equipo y actitud hacia el cambio,
flexibilidad y compromiso. Igualmente, la validez del modelo explicativo indicé que las
competencias analizadas aportan el 17% a la varianza del trabajo en equipo. Las
conclusiones refuerzan la relevancia de tales competencias personales, para propiciar
conductas facilitadoras de la interaccion grupal, asi como, alinear los integrantes a la

vision y mision del proyecto en ejecucion.

En las dltimas décadas los cambios relacionados con factores estratégicos,
econdémicos, técnicos y sociales han modificado sensiblemente la orientacion de las
empresas, promoviendo en todos los ambitos el disefio/redisefio de organizaciones
estructuradas en torno a equipos interdependientes, cuyo funcionamiento se sustenta
en la expectativa de que, los trabajadores laborando juntos son mas efectivos en
manejar y mejorar los procesos que los individuos laborando aislados. Esto a razén de
estar integrados por personas quienes comparten conocimientos, habilidades y

experiencias complementarias, alineadas a un propdésito comun.

Vecino (2010), en su articulo bailando Juntos o el reto de la sinergia: explica que
construir un equipo de trabajo es una experiencia que implica reconocer y valorar el
aporte que realizan los demas con los éxitos que se alcanzan en la vida profesional.
Cuando se vincula a una empresa se encontran personas que son comparieros de
viaje en la gran aventura de la gestion laboral. Poco a poco se van ganando sinergias,
espacios de conversacion, donde se estrechan lazos de colaboracion y cooperacion

que permite considerar estos nuevos lugares como amigables y seguros. Al ingresar a



nuevos ambientes organizacionales se comienza una etapa de adaptacion que

permite descubrir compafieros y aceptacion a los grupos conformados.

Simultaneamente  se percibe, que algunos otros pueden sentir algo de temor,
inseguridad o hasta envidia con la vinculacion, quiza porque se va a “‘reemplazar’ a
alguien que era apreciado por el grupo o simplemente porque no hubo la suficiente
empatia. La vida de las organizaciones es activa y dinamica, transita entre los procesos
formulados y las decisiones gerenciales que no necesariamente pueden estar en linea
con los propositos establecidos por la estrategia organizacional. Cita Pilar Jericd quien
en sus reflexiones sobre el compromiso organizacional, invita a profundizar sobre los
aspectos que llevan a los resultados empresariales, se trata de comprender que todos
deben escuchar cuidadosamente la muasica que suena y que se baila armoénicamente

para que resulte una buena danza.

Bailar juntos significa que se esta escuchando lo mismo y se acomodan para no chocar,
no entrar en contradiccion y no arruinar el baile al cual han sido invitados después de
un proceso de seleccidon que quiza representd una gran inversion de recursos a la
empresa. Crear sinergia es integrar en la manera de hacer las cosas, la experiencia de
los deméas, entender que la alineacion estratégica hace relacién con el cambio como

experiencia compartida.

Andrade (2014), indica que esto de trabajar juntos para lograr un objetivo, solo puede
hacer bien. Ese quizas es el principio basico de cualquier deporte colectivo, de una

empresa, ejército u orquesta: todos cumplen una tarea para alcanzar la meta.

Sigue manifestando Andrade que en ocasiones, cuando se lee la resefa del triunfo de
un equipo de futbol, se nota que se destaca el trabajo de cada jugador que desempefia
un puesto o se critica, cuando se pierde, la falta de coordinacién entre” las lineas”.
Claro que a veces un solo jugador puede hacer la diferencia y llevar al equipo a la
gloria, pero esa no es la regla. Lo normal es que desde una posicion y haciendo lo

mejor que esté al alcance, contribuya al éxito esto es |lo destacable. Y se le considera
6



tan importante y cuando el “bolillo” Gémez logré que ecuador clasificara por primera vez
al mundial de futbol, se convirtié, al mismo tiempo, en conferencista invitado por varias

empresas para ofrecer charlas motivacionales sobre trabajo en equipo, en conjunto.

Segun el articulo del trabajo en equipo del diario de Ecuador de Walter Andrade
manifiesta que Henry Kronfle. en calidad de Presidente del Comité Empresarial
Ecuatoriano, presentd la idea de una alianza publico-privada para impulsar el

crecimiento y la inversion en el pais.

De acuerdo a una informacién dada a conocer por Walter Spumier. “La Alianza es
parecida a una concesion con reembolso directo del Estado. En lugar de que el Estado
se endeude, por ejemplo, para construir un hospital, selecciona a un grupo inversor

para que lo construya.”

Durante un periodo determinado los inversionistas gestionaran la empresa y la
infraestructura. Pero los médicos y personal de salud seran los funcionarios publicos
bajo la supervision de las autoridades. El Estado paga en cuota la obra mas la utilidad
pactada. Una vez terminada la obra revierte al Estado.

No es un mecanismo nuevo. De lo que se trata es que el inversionista, nacional o
extranjero, coloque sus recursos en obras que el pais necesita. Resultados que sin
recursos o con escasez de ellos se pueden ejecutar obras, y no se endeuda, en los
términos como se da la deuda publica, en la cual los ciudadanos comienzan a disfrutar
tempranamente de las bondades de la obra publica y se paga en cuotas. Esto seria un
trabajo en equipo: en que el estado va ubicando las prioridades de inversién, de los que

tiene excedentes ociosos colocandolos y también todos beneficiados.

Quezada (2014), dice que se esta en una nueva era, que requiere de nuevos enfoques
hacia un mundo laboral, segun el estudio de 4 Generaciones presentado por

Manpower Group. Que significa hombre de grupo de fuera.



Estando de acuerdo con Eric Quezada, el director comercial de CARD Manpowergroup,
por primera vez en cuatro generaciones, trabajaron juntos, mostrando el contexto
generacional asi como distintas motivaciones entre los grupos diversos, que pudieron
ayudar a entender el comportamiento y mejorar el a&mbito laboral. Los tradicionalistas
nacidos antes de 1946-1964, generacion X 1965-1979 y los Y de 1980-2000.

Cada uno educado y culturalizado de forma diferente, sin embargo, deben buscar los
mecanismos para llevar una relacion saludable entre ellos. “cada una de las
generaciones planteadas en este estudio tienen caracteristicas diferentes que los hacen
lideres en distintas actividades, la escases de talento es notable en ciertas
generaciones, por lo que hay que enfocarse en las habilidades basicas para aprender a

trabajar en equipo”, expresa Quezada.

Es necesario tomar en cuenta que, afios atras, los lugares de trabajo eran bastante
formales. Sin embargo en la actualidad para congeniar con las cuatro generaciones es
necesario mas flexibilidad para evitar choques culturales. Se debe optimizar el talento
de cada generacion, se recomienda entender el mundo y entorno, promover la
interaccidén, escuchar e involucrar las respuestas en diferentes proyectos, disefiar
estrategias para promover un trabajo en equipo, invirtiendo en tecnologia para impulsar

el maximo desempernio.

La generacion tradicional y boomers deben abrirse ain mas, ya que a menudo se
percibe que las generaciones mas jovenes cruzan la linea al escribir correos
electrénicos, ya sea en una comunicacion interna o a clientes con un lenguaje mas
coloquial, lo cual para la generacion Y es normal, agrega el profesional Quezada. La
generacion Y pasa mucho tiempo frente a la computadora, de manera que a ellos no
les molestan los ruidos ni distracciones visuales, pero se quejan de fatiga visual, dolor
de espalda, fundamentalmente, se sienten distraidos por el jefe.A diferencia de los
boomers que prefieren el silencio y se quejan de los sonidos ruidosos de los moviles.

Es necesario practicar la tolerancia y llegar a una linea donde ambos se sientan bien.
8



Ademas debe tomar en cuenta que a mejor manera para lograr una interaccion clara

con todas las generaciones es individualizar la comunicacién con cada una de ellas.

Se considera que todas las generaciones tienen mas que aportar para logar los
objetivos de la empresa. “En ManpowerGroup se cree, que es necesario entender las
cualidades de estas generaciones e involucrarlas en diferentes actividades, y asi
promover las relaciones interpersonales. Fusionar los valores y preferencias para

transformar lideres de cada una de las generaciones.”

1.2 Marco teérico

Para poder desarrollar la presente investigacion, fue necesario conocer el trabajo de
cuatro industrias ubicadas en el area urbana de la ciudad de Huehuetenango que se
dedican a la elaboracién de productos de aluminio. Aunando a lo anterior el aporte

cientifico y bibliografico de los diferentes autores para que este estudio logre el objetivo.

1.2.1 Trabajo en equipo

Robbins y Coulter (2010), sefiala que son grupos cuyos miembros trabajan
intensamente en un objetivo comun y especifico, y utilizan su sinergia positiva,

responsabilidad individual y mutua, junto con las habilidades complementarias.

Koontz, Weihricn y Cannice (2012), comentan que: es una pequefia cantidad de
personas con habilidades complementarias que estan comprometidas con un propdsito
comun, una serie de metas de desempefio y enfoque de los que son mutuamente

responsables.

Chiavenato (2011), dice que son grupos de personas cuyas tareas se redisefian para
crear un alto grado de interdependencia y que disponen de autoridad para tomar
decisiones respecto de la realizacion del trabajo, como programacion, horario, métodos

Yy procesos.



Asimismo Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), menciona que son aquellos que
atienden mejor a los clientes en razén de la innovacién, la velocidad, la reduccion de

costos y la mejora de calidad.

a) Elementos del trabajo en equipo

e Complementariedad
Segun Ezquiel y Aguilar (2001), es la accion conjunta y la ayuda mutua que presupone
el trabajo en equipo, exige e implica que cada uno comprende, y sobre todo que
practique, la complementariedad (un complemento, dice el diccionario, es lo que se
aflade a una cosa incompleta para que este entera). Un equipo cumple con su razon de
ser cuando cada uno, por pertenecer a él, se realiza y completa mas plenamente
gracias a los otros. Si no hay complementacion, no hay equipo, puesto que el trabajo de
cada uno se articula con el de otro. Por consiguiente, al aportar cada miembro sus
conocimientos, habilidades y competencias, no solo contribuye a logro de los objetivos

comunes, sino también el enriquecimiento de los otros.

Si se quiere alcanzar un verdadero trabajo en equipo —cosa que no es muy frecuente-
se le asigna la méxima importancia al desarrollo a nivel personal y grupal del
pensamiento de complementacion. Esto se logra cuando las aportaciones de cada uno

se articulan e integran con las aportaciones de los otros.

Trata de escuchar a los otros y de integrar sus aportes, aun cuando no coincidan y a la
inversa; que lo que cada uno aporta lo asuma e integra a los otros miembros del

equipo.

e Compromiso
Segun cada miembro se compromete a aportar lo mejor de si mismo, a poner todo su

empefo en sacar el trabajo adelante.
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El compromiso se deberd mostrar mediante la aceptacion de las opiniones y
sugerencias de los demas, también de la sujecion de los gustos y opiniones individuales
en areas del bienestar de todo el equipo — en éstas, la regla forma un papel importante,
pues dan estructura a la colectividad.
o Compromiso organizacional

Segun Hellriegel y Slocum (2009), mencionan que es la intensidad de la

participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion. Un fuerte

compromiso se caracteriza por:

v El apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion.

<\

La disposicién a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacién

v' El deseo de mantenerse en la organizacion.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa
en el logro delas metas de la organizacion. El toma una actitud hacia el trabajo mas
amplio que la satisfaccion porque se aplica a toda la organizacién y no solo el trabajo.
Es més por lo comun, el compromiso consiste en algo mas estable que la satisfaccion

pues es poco probable que los acontecimientos cotidianos lo cambien.

e Confianza

Sanchez ( 2006 ), menciona que es un valor ausente de inicio que, con el tiempo
puede ir aumentando de manera paulatina, pero si ocurre algun tipo de incidente que
la pueda poner en duda, cae de forma muy rapida y posteriormente, volver a generar

confianza es algo mucho mas dificil.

Cada persona tiene que confiar en el buen hacer vy la valia del resto de sus
comparfieros. Es mas, esta confianza lo lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al
propio alarde personal.

Hay que ser conscientes de que existen personas que tienden a confiar en los demas
desde el principio y otras personas que por experiencias previas adversas necesitan de

mas tiempo para construir relaciones de confianza estables en el tiempo.
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En este proceso, el gesto del equipo juega un papel determinante en la creacién de un

clima de confianza.

e Coordinacion de acciones
El grupo de profesionales, con un lider a la cabeza, debe actuar de forma organizada

con vista a sacar el proyecto adelante.

e Comunicacion efectiva
Es la responsabilidad de todas las personas de la organizacion, gerentes y no gerentes,
para trabajar en una meta en comun, la cual pude evaluarse mediante los resultados

que se persiguen.

De la Cruz (2014), menciona que mantener una comunicacion efectiva es un requisito
imprescindible para que se pueda avanzar en la resolucion de un conflicto. Algunos
mecanismos que potencian la comunicacién efectiva son:

o Practicar la escucha activa. Ademas de mejorar la relacion, mantener una
relacion de escucha permite conseguir mas y mejor informacion.

o Utilizar preguntas. Las preguntas animan a la otra parte a exponer y explicar
los puntos de vista a interiores.

o Ofrecer retroalimentacion. Reformular y resumir con las propias palabras lo
gue la otra persona esta expresando para demostrar y comprobar que se esta
entendiendo correctamente la situacion.

o Utilizar un lenguaje no verbal adecuado.

o Exponer el punto de vista y plantear propuestas de resolucion de la situacion
conflictiva con Asertividad.

o Utilizar la empatia.

b) Tipos de equipos de trabajo

e Equipos de solucién de problemas
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Robbins y Coulter (2010), son equipos del mismo departamento o area funcional,
involucrados en esfuerzos para mejorar las actividades laborales o para solucionar
problemas especificos. Los miembros comparten ideas u ofrecen sugerencias sobre
como mejorar procesos y métodos de trabajo. Sin embargo, estos equipos rara vez

tienen la autoridad de implementar cualquiera de las acciones sugeridas.

Aunqgue la solucién de problemas fueron utiles, no llegaron demasiado lejos para lograr

gue empleados se involucraran en decisiones y procesos relacionados con el trabajo.

e Equipos de trabajo auto dirigido

Para Robbins y Coulter (2010), es un grupo formal de empleados que operan sin un
gerente y que son responsables de un proceso de trabajo completo o de un segmento.
Un equipo auto rigido es responsable de lograr que el trabajo se haga y de manejarse a
si mismo. Por lo general esto incluye la planeacion y programacion del trabajo, la
asignacion de tareas a los miembros, el control colectivo del ritmo de trabajo, la toma

de decisiones de operacion, y de encargarse de los problemas.

e Equipos de trabajo funcionales

Segun Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), un equipo de trabajo funcional incluye a
miembros de un solo departamento, los cuales tienen la meta comdn de analizar y
resolver problemas que queden dentro del campo de experiencias y responsabilidad.
Los equipos de trabajo funcionales formados a efecto de cumplir con sus tareas diarias
son bastante estables y duran mientras la organizacion mantiene la misma estructura
basica. En cambio, un equipo de trabajo funcional reunido como fuerza de tarea para
analizar un asunto o problema especifico se disuelve tan pronto como termina su

asignacion especifica.

e Equipos de trabajo multidisciplinarios
Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), un equipo de trabajo multidisciplinario esta

integrado por empleados de distintas areas funcionales, y a veces, de varios niveles de
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la organizacion, los cuales trabajan en conjunto en una tarea especifica. En este
sentido, los equipos multidisciplinarios son como las fuerzas de tarea. No obstante,
difieren de ellas en un sentido muy importante, son el medio principal para desempefar

el trabajo central de la organizacion.

e Equipos virtuales

De acuerdo a Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), un equipo virtual se relune y
desarrolla sus tareas sin que todos los integrantes estén presentes en el mismo lugar o
ni siquiera al mismo tiempo. En los equipos virtuales, los miembros por lo normal
trabajan en lugares dispersos por toda la geografia del mundo y a menudo dentro de
distintas zonas horarias. A veces se relnen cara a cara, pero es mas frecuente que se
comuniquen utilizando el correo electronico, mediante un programa de  grupo
electronico, correo de voz, videoconferencias y otras tecnologias que permiten que los
miembros del equipo trabajen juntos a pesar de que se encuentren distantes por
separaciones fisicas y culturales. Estos equipos estan adquiriendo cada vez mas
importancia a medida que las empresas evolucionan hacia las organizaciones en forma
de red. Los equipos de trabajo pueden ser funcionales, para solucion de problemas

virtuales, multidisciplinarios o autodirigidos.

c) Formacioén de equipos de trabajo eficaces

Robbins y Coulter (2010), los equipos no siempre son eficaces o logran altos niveles de
desempefo. Sin embargo, investigaciones sobre equipos proporcionan ideas sobre las

caracteristicas tipicamente asociadas con equipos eficaces. Estas caracteristicas son:

e Objetivos claros
Un equipo con alto desempefio tiene un entendimiento claro del objetivo por lograr. Los
miembros estan comprometidos con dichos objetivos, saben lo que se espera que

logren y comprenden como trabajaran juntos para conseguirlo.
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e Habilidades importantes

Los equipos eficaces estan formados por individuos competentes que tienen las
habilidades técnicas e interpersonales necesarias para lograr los objetivos deseados
mientras trabajan juntos. Este ultimo punto es importante debido a que no todo el que
es técnico tiene habilidades interpersonales para trabajar bien como miembro de un

equipo.

e Confianza mutua

Los equipos eficaces se caracterizan por una gran confianza mutua entre los miembros,
es decir, creen en la capacidad, el caracter y la integridad de los demas. Pero
regularmente en las relaciones personales, la confianza es fragil. Para conservar la

confianza, los gerentes necesitan prestar mucha atencion.

e Compromiso unificado

El compromiso unificado se caracteriza por la dedicacién a los objetivos de equipo y por
la disposicion a los enormes cantidades de energia para conseguirlos. Los miembros de
un equipo muestran una gran lealtad y dedicacion al equipo, y estan dispuestos a hacer

lo necesario para ayudar a que el mismo tenga éxito.

e Buena comunicacion

Nos sorprende que los equipos eficaces se caractericen por una buena comunicacion.
Los miembros transmiten mensajes de manera verbal y no verbal entre si, de forma que
son comprendidos rapidas y claramente. Ademas la retroalimentacion ayuda a guiar a
los miembros del equipo y a corregir malentendidos. Como una pareja que ha estado
junta por muchos afos, los miembros de equipos de alto desempefios son capaces de

compartir ideas y sentimientos de manera rapida y eficaz.

e Habilidades de negociacion
Los equipos eficaces continuamente hacen ajustes de quién hace qué. Esta flexibilidad

requiere que los miembros del equipo posean habilidades de negociacion. Como los
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problemas y las relaciones con regularidad en los equipos, los miembros deben ser

capaces de confrontar y reconciliar sus diferencias.

e Liderazgo adecuado

Los lideres eficaces pueden motivar a un equipo para que los sigan a través de las
situaciones mas dificiles. ¢ Como? Mediante objetivos claros, la demostracion de que el
cambio es posible si se supera la inercia, al aumentar la autoconfianza de los
miembros del equipo y al ayudarlos a darse cuenta de todo su potencial. Con mayor
frecuencia, los lideres de equipos eficaces actian como capacitadores y facilitadores.

Guian y apoyan al equipo, pero no lo controlan.

e Apoyo interno y externo

La condicion final necesaria para un equipo eficaz es un clima de apoyo. Internamente,
el equipo debe contar con una infraestructura sélida, lo que significa capacitacion
adecuada, un sistema de medicién clara y razonable que los miembros del equipo
puedan utilizar para evaluar su desempefio global, un programa de incentivos que
reconozca y recompense las actividades del equipo y un sistema de recursos humanos
de apoyo. La infraestructura correcta debe apoyar a los miembros y reforzar
comportamientos que deriven elevados niveles de desempefio. Externamente, los
gerentes deben, proporcionar al equipo los recursos necesarios para lograr que el

trabajo se haga.

e Proceso de formacion de equipos
Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), en los equipos de trabajo efectivos, cuando el
lider de un equipo Yy los miembros del mismo aprenden a manejar los de equipos

internos, entonces aumenta la probabilidad de que este sea efectivo.

o Etapas de desarrollo
Las personas que no tienen mucha experiencia trabajando en equipo, con

frecuencia esperan funcionen del todo enseguida, pero eso rara vez ocurre. Las
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observaciones de equipos de trabajo recién formados en general revelan que la
coordinacion y los procesos de un buen equipo suelen desarrollarse a lo largo
del tiempo. Los miembros del equipo por lo general deben pasar algin tiempo
juntos, antes de fundirse, y cuando conocen esta realidad de la vida de equipo
disminuye una frustracion innecesaria. Por lo general, deben haber creado
confianza y establecido normas de conducta claras antes de poder completar las

tareas de forma.

En la etapa de formacion

El equipo de trabajo se encuentra en orientacién a sus metas y procedimientos.
Los miembros se podrian sentir ansiosos por saber qué se supone que hara el
equipo o ellos mismos. En equipos recién formados, las relaciones a menudo
son reservadas, cautelosas y sin compromiso. El conocimiento de las funciones
del lider y el conocer alos deméas miembros del equipo facilitan el desarrollo.
En los equipos globales ,la etapa de formacion podria implicar informarse acerca

de los diferentes antecedentes culturales de los miembros.

Tormentas.
La etapa de tormentas inicia cuando surgen los comportamientos de
competencias a tension. Al principio, el proceso de tormentas talvez incluya la
resistencia y la impaciencia ante la falta de avance. Algunos miembros
dominantes talvez empiecen a imponer una agenda sin tomar en cuenta las
necesidades de otros miembros del equipo. Se podrian enfrentar al lider o talvez
se aislen y no participen en las discusiones de grupo. Si el conflicto se
generaliza entonces se pueden presentar los comportamientos de frustracion, ira
y defensivo (sobre todo del tipo autocomplaciente de “piensa en si mismo”).

Los miembros del equipo podrian pensar: El problema es que se requiere
resolver los conflictos; y aun cuando el conflicto podria ser contra producente

pareceria ser una forma de vida por el momento.
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Si el conflicto se reprime y no se permite que ocurra, entonces el resentimiento y
la amargura podria ser tormentas, lo que en general se logra es manejar el
conflicto, porque mantenerlo dentro de un nivel manejable es un camino

deseable para alentar el crecimiento y el desarrollo de un equipo de trabajo.

Normas

En la etapa de normas, los miembros del grupo se van formando cada vez mas
positivos, respecto al equipo en general, los otros miembros como individuos y
que estd haciendo el equipo. Al inicio de la etapa de normas, la visién
dominante podria ser. Estamos juntos en esto, nos guste o no, asi que
saquemos el mayor provecho posible. Asi, los miembros del equipo podrian
empezar a desarrollar un sentimiento renovado de pertenencia y compromiso.
Los miembros se comprometen cada vez mas con su equipo. Los problemas
son resueltos por medio de la cooperacion, la comunicacién abierta y la
aceptacion de la influencia reciproca. Se formulan las reglas de conducta que
son compartidas por casi todos y que son aplicadas por los miembros del equipo.
Si el equipo de trabajo llega al final de esta etapa, la mayoria de los miembros
podrian disfrutar mucho de su participacion.

No obstante, a veces el equipo de trabajo se encuentra demasiado en el
“somos uno”, la armonia y la conformacion. Cuando esto ocurre, los miembros
quizas eviten los conflictos relacionados con la tarea que se debe resolver para

tener un desempefio 6ptimo.

Desempefio

Cuando se llega a la etapa de desempefio, los miembros por lo general confian
en las otras y las aceptan y estan concentrados en alcanzar sus metas. A medida
gue las fechas limite y los vencimientos se acercan, los equipos a menudo
cambian a un modo de desempefio productivo. A efecto de realizar las tarea se
apoyan y fomentan diversos puntos de vista. Los miembros estan dispuestos a

correr el riesgo de presentar ideas “locas” sin temor a ser menospreciados por
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el equipo. Unos escuchan a otras con atencién y proporcionan retroalimentacion
exacta para enfocarse todos en la tarea del equipo y reforzar un sentimiento de
metas claras y compartidas. El liderazgo del equipo es flexible y talvez cambie de
un miembro a otro, dependiendo de quienes tengan mas capacidad para resolver
un problema particular. El equipo acepta la realidad de que existen diferencias y
desacuerdos y trabajo para resolverlos en cooperacion y con entusiasmo. El
equipo trata de llegar a un consenso respecto a cuestiones importantes y de
evitar la politica en su interior. Las caracteristicas siguientes llevan al equipo a
un desempeiio muy alto:

v" Los miembros dirigen su energia hacia la meta de hacer las cosas

v' (comportamientos de tareas) y también de crear nexos y procesos

interpersonales constructivos (comportamientos de relaciones).

v Los miembros utilizan procedimientos para tomar decisiones, entre ellos la

v" manera de compartir el liderazgo.

v" Los miembros confian unos en otros y son abiertos entre ellos.

v" Los miembros brindan y reciben ayuda de otros.

v' Los miembros se sienten en libertad de ser ellos mismos, el tiempo que
tienen un sentimiento de pertenencia al lado de otros.

v' Los miembros aceptan y tratan con los conflictos.

v' Los miembros diagnostican su funcionamiento y lo mejoran

Disgregacion.

La etapa de disgregaciéon implica terminar los comportamientos de tareas y de
estructurar las relaciones. Esta etapa no siempre es planeada y puede ser
bastante abrupta. No obstante cuando se planea la disolucién del equipo, con
frecuencia se hace un reconocimiento por la participacion y los logros y se brinda
a los miembros la oportunidad de despedirse de manera personal. La
disgregacion de un equipo de trabajo encargado de una tarea particular se debe
establecer para un momento especifico y debe tener uuen punto final
reconocible. No obstante, muchos equipos de trabajo (por ejemplo, el comité

ejecutivo del consejo de administracion de la organizacién) son permanentes.
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Cuando cambian sus miembros, se podria presentar cierto reciclaje por etapas
anteriores en lugares de la disgregacion. Los nombramientos para periodos

escalonados minimizaran la cantidad de reciclaje que se requiere.

o La comunicacién es una actividad fundamental a lo largo de la vista de un
equipo.
La comunicacion efectiva ayuda a garantizar que el equipo logre sus objetivos.
El recuadro de competencia para la comunicacion ilustra la importancia de la
comunicacion en el equipo de investigacion y desarrollo que género el teléfono
RAZR de Motorola.

e Factores que determinan el éxito de los equipos

Segun Robbins y Jude (2015 ), los cuatro factores contextuales que tienen una relacion
mas significativa con el desempefio de un equipo son disponibilidad de los recursos
adecuados, liderazgo eficaz , clima de confianza y evaluacién del desempefio y sistema

de recompensas que refleje las contribuciones del equipo.

o Recursos adecuados.
Los equipos forman parte de un sistema organizacional mas grande, cada equipo
de trabajo depende del apoyo de recursos extremos al grupo. La escasez de
recursos reduce de manera directa la capacidad que tiene un equipo de realizar
su trabajo de manera efectiva y de alcanzar sus metas. Como se concluy6 en u
estudio, después de analizar 13 factores que tenian relacién potencial con el
desempefio del grupo, “quizas una de las caracteristicas mas importantes de un
grupo de trabajo eficaz sea el apoyo que el grupo recibe de la organizacion”.
Este apoyo incluye informacién oportuna, los dispositivos adecuados, el personal

correcto, los estimulos y el apoyo administrativo.
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e Liderazgo y estructura.

Los equipos no pueden funcionar si no estan de acuerdo con la division de las
actividades y si no se aseguran de que todos comportan la carga de trabajo. Llegar a un
acuerdo sobre cuestiones especificas del trabajo, y sobre la forma en que estas se
ajustan para integrar la habilidades individuales, requiere del liderazgo y la estructura
de la gerencia o de los propios miembros del equipo. Esto ocurre especialmente en los
equipos autodirigidos, cuyos integrantes absorben gran parte de las obligaciones que

suelen asumir los gerentes.

El liderazgo es demasiado importante en los sistemas de equipos mdultiples, donde
diversos equipos coordinan sus esfuerzos para lograr el resultado deseado. En estos
casos, los lideres necesitan dar facultades de decision a sus equipos al delegar en ellos
las responsabilidades, de modo que adopten el papel de facilitadores para asegurarse
de que los equipos trabajen en conjunto y no unos contra otros. Los equipos que
establecen un liderazgo compartido al delegar de manera eficaz suelen ser mas

eficaces, que los equipos que tienen una estructura tradicional con un solo lider.

¢ Clima de Confianza.

Los miembros de los equipos eficaces confian unos en otros y también en sus
lideres.21 La confianza entre los miembros del equipo facilita la cooperacion, reduce la
necesidad de vigilar la conducta de los demas, y une a los miembros a partir de la
creencia de que los otros integrantes del equipo no sacaran ventaja de ellos. Por
ejemplo, es mas probable que los miembros de un equipo corran riesgo y exponga sus
vulnerabilidades cuando creen que pueden confiar en sus comparferos. Asimismo,
como veremos en el capitulo 12, la confianza es el fundamento del liderazgo, ya que
permite que el equipo acepte las metas y las decisiones del lider, y se comprometa con

ellas.
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e Evaluacion del desempefio y sistemas de recompensas.

¢, Qué se hace para logar que los miembros del equipo se responsabilicen tanto a nivel
individual como en conjunto? Quiza las evaluaciones del desempefio individual y los
incentivos interfieren con el desarrollo de los equipos de alto rendimiento. Por tanto,
ademas de evaluar y recompensara los trabajadores por sus contribuciones
individuales, la gerencia deberia modificar la evaluacion tradicional orientada al
individuo, asi como el sistema de recompensas, para que realmente reflejen del
desempefio del equipo, y enfocarse también en sistemas hibridos que reconozcan a
cada miembro por sus contribuciones excepcionales, y recompensar a todo el grupo por

los resultados.

d) Técnicas del Trabajo en Equipo

e Circulos de calidad.
Segun Robbins y Jude ( 2009 ), grupo de trabajo constituido por empleados que se
reunen en forma regular para analizar sus problemas con la calidad, investigar las

causas, recomendar soluciones y emprender acciones correctivas.

Es un grupo de 8 a 10 trabajadores y supervisores que comparten un area de
responsabilidad y sostiene reuniones en forma regular, lo comun es que lo hagan una
vez a la semana, con tiempo de la empresa y sobre las premisas de ésta, a fin de
analizar sus problemas de calidad, investigar las causas de los problemas, recomendar

soluciones y tomas las acciones correctivas.

Una revision de las evidencias de los circulos de calidad indica que tienden a generar
poco o0 ningun efecto en la satisfaccién de los empleados, y aunque muchos estudios
reportan resultados positivos en cuanto a la productividad, no esta garantizado de
ninguna manera que asi ocurra. El fracaso de muchos programas de circulos de calidad
para producir beneficios mesurables ha llevado a descontinuar un gran namero de

ellos.
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e Técnica de Tormenta de ideas.
Proceso de generacion de ideas que estimula de manera especifica todas y cada una

de las alternativas, sin hacer ninguna critica de ellas.

La tormenta de ideas pretende superar las presiones para la conformidad en los grupos
interactuantes que retrasan el desarrollo de alternativas creativas. Lo logra con la
utilizacion de un proceso para generar ideas que estimula en especifico cualquier

alternativa y todas las posibles, al tiempo que impide cualquier critica hacia ellas.

En una sesion comun de tormenta de ideas, toman asiento alrededor de una mesa de
seis a doce personas. El lider del grupo planea el problema en forma clara de modo que
todos los participantes lo entiendan. Después, los miembros se “desatan “con tantas
alternativas como pueden dar en un lapso de tiempo dado. No se permite hacer
ninguna critica y todas las alternativas se registran para su discusién y analisis
posteriores. El que una idea estimule a los demas y que se pospongan los juicios
incluso de las sugerencias mas atrevidas anima a los miembros del grupo a “pensar

en lo inusual’.

La tormenta de ideas si las genera, pero no de manera muy eficiente. Las
investigaciones demuestran de manera consistente que los individuos que trabajan

solos generaran mas ideas que un grupo en sesion de lluvia.

e Teécnica de grupo nominal.
Método para tomar decisiones en grupo, en que los miembros individuales se retnen

cara a cara para unificar sus juicios en forma sisteméatica pero independiente.
La técnica de grupo nominal restringe la discusion o la comunicacion interpersonal

durante el proceso de toma de decisiones, de donde se deriva el término nominal. Los

miembros del grupo se encuentran todos fisicamente presentes, como en una reunion
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tradicional, pero operan de manera independiente. En especifico, se presenta un
problema y después se dan los siguientes pasos:

o Los miembros se relinen como grupo, pero antes de que tenga lugar cualquier
discusion cada uno escribe sus ideas acerca del problema.

o Después de un periodo de silencio, cada miembro presenta una sola idea al
grupo, por turno, hasta que todas hayan sido presentadas y registradas. Hasta
ese momento no hay ninguna discusion.

o Ahora, el grupo analiza las ideas para aclararlas y evaluarlas.

o En silencio, y en forma independiente, cada miembro del grupo jerarquiza las

ideas y aquella con mayor calificacion agregada determina la decision final.

1.2.2 Empresa que fabrica productos de aluminio.

a) Empresa
Real Academia Espafiola (2014), unidad de organizaciones dedicada a actividades

industriales mercantiles, o de prestacion de servicios con fines lucrativos.

b) Aluminio: (del ingl. Aluminium, y este del lat. Alumn-inis).
Elemento quimico metalico, de nim.atom. 13, de color similar al de la plata, ligero, resi
stente y duactil, muy abundante en lacorteza terrestre, que tiene diversas aplicaciones in

dustriales. (Simb. Al). V. bronce de aluminio papel de aluminio.

c) Empresa de aluminio: es una unidad organizacional que se dedica a las actividades
industriales o de prestacion de servicios con fines lucrativos, en las cuales se elaboran
productos de la construccion vy del utillaje doméstico con el metal aluminio que posee

color y brillo similares a los de la plata.
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I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El trabajo en equipo tiene un valor alto en las organizaciones, es tan importante como la
coordinacion y colaboracion que existe en los miembros de un equipo deportivo. Cabe
destacar que los empleados que trabajan bien juntos y se consideran parte de un
equipo tienden a comunicarse mejor y a menudo aprenden a reconocer y comprender la

utilidad de una comunicacion asertiva para la generacion de mejores resultados.

En las empresas sujeto de estudio se presentan algunas deficiencias en torno a trabajar
por medio de equipos. Existen algunos distractores que perjudican la comunicacion,
como la masica con excesivo volumen, no respetar horarios de trabajo, distribucion
inadecuada de las tareas y asignacion de responsabilidades. Lo cual conlleva en algun

momento a perjudicar la productividad de los colaboradores.

De no accionar para mitigar las dificultades presentadas se puede generar retraso en
la entrega oportuna de los productos, ocasionando malestar entre los miembros del
equipo, quejas de los clientes e incluso disminucion de la demanda actual. Es por ello
que se hace necesario reforzar los elementos, técnicas y tipos de trabajo en equipo

para fortalecer el desempefio de los equipos de trabajo.

Ante esta situacion se ve la importancia de realizar la presente investigacion planteando
la siguiente interrogante: ¢ Como se aplica el trabajo en equipo en las empresas que
se dedican a la fabricacion de productos de aluminio?

2.1 Objetivos.

2.1.1 Objetivo General

Determinar la aplicacién del trabajo en equipo en las empresas que se dedican a la

fabricacion de productos de aluminio.
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2.1.2 Objetivos especificos

a. Establecer los elementos del trabajo en equipo que mas se aplican en las

empresas sujeto de estudio.

b. Determinar cuales son los tipos de trabajo en equipo que predominan en las

empresas que fabrican productos de aluminio y vidrio.

c. Identificar las caracteristicas que predominan en la formacién de equipos de trabajo

eficaces.

d. Establecer las diferentes técnicas del trabajo en equipo que se practican en las

empresas sujeto

2.2 Variable

Trabajo en equipo.

a.Definicion conceptual

Robbins y Coulter (2010), definen que el trabajo en equipo “Son aquellos cuyos
miembros trabajan intensamente en un objetivo en comun y especifico, y utilizan su
sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua, junto con sus habilidades

complementarias”.
b. Definicién operacional
La mayor parte del trabajo de una empresa se realiza en equipo, y se ha descubierto

que el mejor camino para lograr que los empleados sean eficaces de una forma

particular es trabajar en equipo. Luego compartir con sus compafieros los procesos de
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cambio que se generan en las actividades, donde se toma en cuenta las habilidades y
responsabilidades que cada uno posee.

c. Indicadores

Elementos del trabajo en equipo

Tipos de trabajo en equipo

Formacion de equipos de trabajo

Técnicas del trabajo en equipo

2.3 Alcances y limitaciones

2.3.1 Alcances

El trabajo de investigacion se realiza en cuatro medianas empresas que se dedican a
la fabricacién de productos de aluminio en la ciudad de Huehuetenango, donde se
entrevistan a propietarios por medio de dos cuestionarios, el primero dirigido a
propietarios y el segundo a los empleados, con fin de obtener la informacion necesaria
para conocer si utilizan el trabajo en equipo, en el desempefo laboral, por lo que los
resultados obtenidos pueden ser transferidos con similares caracteristicas de

funcionamiento.

2.3.2 Limitaciones

Se dificulté en cierta forma el trabajo de campo, debido a los horarios extensos que

tienen los colaboradores, ya que las encuestas fueron pasadas de acuerdo a la
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disponibilidad de tiempo sugerido por el propietario, o cual extendié el periodo de

tiempo destinado para la ejecucion de la recoleccion de datos.

2.4 Aporte

os resultados obtenidos en la investigacion, serdn de utilidad para los propietarios y/o
administradores, colaboradores de las empresas que fabrican productos de aluminio y
vidrio. Ya que trabajando en equipo se obtiene beneficios como: alcance de metas y
objetivos, uso eficiente de la materia prima, rapidez y prontitud en la elaboracion vy
entrega de productos, mejor atencion al cliente, crecimiento y expansion de la empresa,
mejores relaciones interpersonales y laborales, disponibilidad y compromiso de los

trabajadores.

Contando con un diagnoéstico de la situacion relacionada al trabajo en equipo y la
aplicacion de esta herramienta en las actividades laborales de la organizacion. También
sera de beneficio para los estudiantes de la Universidad Rafael Landivar y otras
universidades, como medio de referencia en futuras investigaciones, y en general para
toda aquella persona que por diversas razones desee conocer la herramienta y su

aplicacién en las empresas sujeto de estudio.
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Il METODO

3.1 Sujetos

Para el presente estudio se tomaron en cuenta, a propietarios y empleados de cuatro
medianas empresas que fabrican productos de aluminio en la ciudad de
Huehuetenango.

Los colaboradores se encuentran distribuidos en: gerentes, secretarias Yy
colaboradores de los talleres de las fabricas. Estos empleados se encuentran entre un

rango de 18 a 40 afos de edad, de género masculino y femenino.

3.2 Poblacion y muestra

Se determing realizar la investigacion en una poblaciébn de medianas empresas que
fabrican productos de aluminio, como: vitrinas, canceles de bafio, mostradores,
ventanas, puertas, cielos falsos, fachadas y demas productos que se fabrican a base de
aluminio y vidrio, con cobertura a nivel departamental y regional, siendo estas:
Corporacion Mundo Industrial S.A, Industrias Perfiglass, Vidrieria y Aluminios D

Palacios, Vidrios Industriales Vidinsa.

Teniendo en comun un promedio de 4 a 16 colaboradores cada una, mediante un
censo que segun Del Cid, Méndez y Sandoval (2011), es el procedimiento de
investigacién propuesto para estudiar la totalidad de los elementos de una poblacién-
universo. se obtuvo un total de 42 elementos que se convirtieron en poblacion y
muestra en el estudio realizado, los cuales fueron encuestados mediante una boleta de

opinion, estando distribuidos en la siguiente tabla:
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Descripcién laboral

Distribucién de sujetos de estudio.

Nombre de Total Gerentes | Secretari | Colaboradore | Muestra
empresa as S. Sub totales
Corporacién
Mundo Industrial 16 1 1 14 16
S.A
Industrias Perfiglas 12 1 1 10 12
Vidrios Industriales
Vidinsa 10 1 1 08 10
Vidrieria y
Aluminios D 04 1 1 02 04
Palacios.
Total General 42 4 4 24 42

Fuente: Informacion proporcionada por cuatro empresas.

3.3 Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para la recopilacion de la informacion del trabajo de
campo, consistieron en dos boletas de opinion dirigidas a gerentes y colaboradores de
las medianas empresas seleccionadas que se dedican a la fabricacion de productos
de aluminio en la ciudad de Huehuetenango. Estos instrumentos se estructuraron con

la modalidad de preguntas abiertas y cerradas con una totalidad de 10 preguntas en

cada uno.
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3.4 Procedimiento

3.4.1 Seleccion del tema de investigacion: se presentaron tres temas de investigacion,
los cuales fueron revisados por el docente, quien indicaba las correcciones vy

recomendaciones necesarias, de los cuales se seleccion6 un tema.

3.4.2 Busqueda de antecedentes relacionados con la variable y unidad de analisis del
tema seleccionado, en libros, tesis de distintas universidades, periddicos, revistas y

paginas de internet.

3.4.3 Realizacion del marco tedrico, en donde se establecen teorias y conceptos de la
variable de investigacion ( trabajo en equipo ) y de la unidad de andlisis ( medianas

empresas)

3.4.4 Descripcién del planteamiento del problema, describiendo los objetivos, generales
y

especificos, variable de estudio (trabajo en equipo), alcances de la investigacion y el

aporte que esta investigacion tendra.

3.4.5 Seleccion de sujetos de investigacion, instrumentos a utilizar, universo de
investigacion, asi como el tamafio de la poblacién que fue de cinco medianas empresas

que fabrican productos de aluminio de la ciudad de Huehuetenango.

3.4.6 Presentacion de resultados: se realizd la investigacion correspondiente para
obtener la informacién y luego se procedid a tabular los datos en cuadros y graficas

para hacer el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

3.4.7 Elaboraciébn de conclusiones en base a los objetivos planteados y a los
resultados obtenidos en trabajo de campo. Y se plantearon las recomendaciones de

acuerdo a las conclusiones.
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3.4.8 Se elaboro la bibliografia que contiene libros y sitos de Internet que se utilizaron

para la fundamentacion tedrica.
Finalmente se disefié una propuesta, que consiste en un programa de capacitacion

para fortalecer el trabajo en equipo, que contiene una serie de estrategias y que
contribuye al trabajo eficiente.
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1 Estudio con trabajadores

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en el trabajo de campo que se
realiz6 con los colaboradores de cuatro empresas que fabrican productos de Aluminio
en la ciudad de Huehuetenango y que consisti6 en una serie de preguntas de las

cuales se obtuvieron datos que se muestran en los siguientes graficos.

Pregunta 1, ¢Se complementan las competencias de cada miembro del equipo para

lograr un objetivo en comun?

Grafica 1, Complementariedad de Competencias para lograr un objetivo en comun
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Vien]pre VeCcas
| ™ Seriesl| 26.32% 68.42% 5.26%

Fuente: Trabajo de campo (2016).

La mayoria de los colaboradores encuestados manifiesta que casi siempre las
competencias se complementan para el logro de un objetivo en comun. Sin embargo
cabe resaltar que un 5.26% indica que son pocas las veces que se llega a una puesta
en comun para la complementariedad de los conocimientos, destrezas, habilidades y

actitudes del personal.
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Pregunta 2, ¢Los miembros del equipo estan dispuestos a generar esfuerzos
adicionales para el cumplimiento de los objetivos?

Grafica 2, Esfuerzo Adicional para el Cumplimiento de los objetivos
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Fuente: Trabajo de campo (2016).
En un intervalo mayor entre siempre y casi siempre, manifiestan los miembros del

equipo que estan dispuestos a generar esfuerzos adicionales y el 2.53% indica pocas

Vveces.
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Pregunta 3, ¢Hay disponibilidad de parte de los miembros del equipo a dar mas
tiempo de lo establecido en la empresa?

Grafica 3, Disponibilidad de los miembros del equipo para dar mas tiempo de lo

establecido en la empresa

50.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

10.00% o
0.00%

NN

Siempre Cas1 Pocas
siempre veces

W Seriesl| 23,68% 73.68% 2.63%

Fuente: Trabajo de campo (2016).

La mayoria de los colaboradores manifiesta que casi siempre existe disponibilidad para

dar mas tiempo de lo establecido, no obstante un 2.63% indica que pocas veces.
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Pregunta 4, ¢Se tiene la suficiente confianza para resaltar las areas de mejora para
cada uno de los miembros del equipo?

Grafica 4, Confianza para resaltar las areas de mejora con los miembros del equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).
Casi siempre existe la suficiente confianza para resaltar las areas de mejora, pero

existiendo una variante minima entre siempre casi siempre, y una minoria de pocas

veces manifiesta que 15.79% es todo lo contrario.
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Pregunta 5, ¢Existe adecuada coordinacién de las actividades del equipo?

Grafica 5, La adecuada coordinacion de las actividades del equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).
La mayoria de los trabajadores manifiesta que casi siempre existe una adecuada

coordinaciéon en la actividades entre los miembros del equipo, sin embargo existe una

minoria que comprende al 2.63% que sefial6 lo contrario.
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Pregunta 6, ¢Entre los miembros del equipo de trabajo existe una comunicacion

efectiva?

Grafica 6, La adecuada comunicacion entre los miembros del equipo de trabajo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

Los colaboradores manifiestan que siempre o casi siempre existe una armonia

efectiva entre los integrantes del equipo de trabajo.
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Pregunta 7, ¢De los siguientes tipos de trabajo en equipo cual considera que se aplica

en la empresa?

Grafica 7, Tipos de trabajo en Equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

Los colaboradores manifiestan que un 42.11% utiliza el equipo de trabajo funcional, sin
embargo una minoria que equivale a un 2.38 % indica que el trabajo utilizado es
virtual. Y el restante de los porcentajes quedo distribuido con los indicadores sefalados

en la gréfica.
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Pregunta 8, ¢Del tipo de trabajo que mas se aplica en la empresa cudl considera que

son los factores que determina el éxito de los equipos?

Grafica 8, Factores que determinan el éxito de los equipos
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

Los colaboradores manifestaron que el factor de recursos adecuados es el que sobre
sale en el desarrollo de las actividades, pues se dio en un 47.37%, y existe una
diferencia minima entre el factor liderazgo y estructura, que dio una diferencia del
31.58 %, quedando claro que el factor clima de confianza y evaluacion del desempefio

son parametros que se dan al final del proceso laboral.
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Pregunta 9, ¢De las siguientes caracteristicas para la formacion de equipos de trabajo

cuales considera en su orden de importancia que son los mas significativos?

Grafica 9, Caracteristica del Trabajo en Equipo
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Fuente: Trabajo de campo ( 2016 ).
El 34.21% de colaboradores manifesté que la caracteristica de la confianza mutua es

la més significativa, sin embargo una minoria, la cual equivale al 18.42% dice que es,
el compromiso unificado y el resto de los resultados lo demuestra la grafica.
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Pregunta 10, ¢De las siguientes técnicas del trabajo en equipo cudl utiliza en la

empresa?

Grafica 10, Técnicas del trabajo en Equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

Los colaboradores indican en un alto porcentaje que

la tormenta de ideas y los

circulos de calidad son las técnicas mas utilizadas en la empresa, mientras un 5.56%

es la nominal de ideas.
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4.2 Estudio dirigido a gerentes

A continuacion se presentan los resultados obtenidos del trabajo de campo que se
realizd con los Gerentes de cuatro empresas que fabrican productos de Aluminio de la
ciudad de Huehuetenango y que consistidé en una serie de preguntas de las cuales se

obtuvieron resultados que se muestran en los siguientes graficos.

Pregunta 1, ¢ Considera que las competencias de cada miembro del equipo apoyan el

objetivo en comun?

Gréfica 11, Complementariedad de Competencias para lograr un objetivo en comun
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

La mayoria de los gerentes manifiesta que casi siempre las competencias son logradas

a través de los miembros del equipo, lo cual denota la complementariedad.
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Pregunta 2, ¢Los miembros del equipo de trabajo generan esfuerzos adicionales para el
cumplimento de los objetivos?

Grafica 12, Esfuerzos Adicionales para el Cumplimiento de los objetivos
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Fuente: Trabajo de campo (2016).
La mayoria de los gerentes encuestados indican que siempre los miembros del equipo

generan esfuerzos adicionales para alcanzar el cumplimento de los objetivos, mientras

que una minoria indica que casi siempre existen esfuerzos adicionales.
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Pregunta 3, ¢Los miembros del equipo dan mas tiempo de lo establecido en la

empresa?

Grafica 13, Disponibilidad de los miembros del equipo para dar mas tiempo de lo

establecido en la empresa
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

La mitad de los sujetos encuestados indican que siempre 0 casi siempre estan

identificados con dar mas tiempo de lo establecido a la empresa.
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Pregunta 4, ¢ Considera que existe la suficiente confianza para retroalimentar las

areas de mejora en los miembros del equipo?

Grafica 14, Confianza para resaltar las areas de mejora con los miembros del equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).
La mayoria de gerentes indica que casi siempre existe la suficiente confianza para

retroalimentar las areas de mejora en los miembros del equipo; una minoria manifiesta

que siempre.
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Pregunta 5, ¢ Considera que la coordinacion de las actividades del equipo es la
adecuada?

Grafica 15, La adecuada coordinacion de las actividades del equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

La mayoria de los gerentes manifiestan que casi siempre la coordinacién de las
actividades del equipo se desarrolla de manera adecuada, mientras que el 25% que
corresponde a un gerentes indica que la coordinacién de las actividades del equipo es
siempre adecuada.
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Pregunta 6, ¢Es efectiva la comunicacion entre los miembros del equipo de trabajo?

Grafica 16, La adecuada comunicacion entre los miembros del equipo de trabajo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

La mayoria de gerentes manifiesta que siempre la comunicacion es efectiva, mientras
gue un gerente indica que casi siempre hay interferencia de comunicacién entre los

miembros del equipo.
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7. ¢Considera usted que de los diferentes tipos de trabajo en equipo, cual es el que

mas se aplica en su empresa?

Grafica 17, Tipos de trabajo en Equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).
La mayoria de los gerentes encuestados manifiesta que entre los tipos de equipo auto

dirigido, es el que mas se manifiesta en su empresa, mientras que una minoria aplica

el equipo de solucién de problemas.
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8. ¢,De acuerdo al tipo de trabajo que mas se aplica en su empresa, cuél considera que

es el factor que determina el éxito de los equipos?

Grafica 18, Factores que determinan el éxito de los equipos
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

Los gerentes encuestados manifiestan que, el factor que determina el éxito de los
equipos fue: la disponibilidad de los recursos adecuados, pues el resultado se dio en
un 50 %. El factor liderazgo y estructura ocupa una segunda posicion y una tercera

posicion lo obtuvo el clima de confianza.
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9. ¢ Entre las caracteristicas para la formacién de equipos de trabajo, cuél considera

gue es la de mayor importancia y significativa?

Grafica 19, Caracteristicas para la formacion de Equipo de Trabajo
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| Series]|  75.00% 25.00%

Fuente: Trabajo de campo (2016).

La mayoria de los gerentes indican que la confianza mutua es la caracteristica de
mayor importancia y significativa, mientras que una minoria manifiesta que es el

compromiso unificado.
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10. ¢ Cudl de las siguientes técnicas del trabajo en equipo considera usted que se aplica

en su empresa?

Grafica 20, Técnicas del Equipo de Trabajo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

Los gerentes encuestados indican, que los circulos de calidad y la tormenta de ideas
gue equivalen a la mitad del porcentaje son las técnicas que mas se aplican en su

empresa.
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11. ¢ Como fomenta el trabajo en equipo en su empresa?

Grafica 11, Coémo se fomenta el trabajo en equipo
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Fuente: Trabajo de campo (2016).

50% de los gerentes indicé
colaboradores, sin embargo la otra mitad manifest6 que es a través de charlas y

actividades practicas.
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V. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Este trabajo de investigacion tuvo como propdsito determinar el grado de aplicacion del
trabajo en equipo de medianas empresas que fabrican productos de aluminio en la
ciudad de Huehuetenango. Con este estudio se comprobaron los resultados obtenidos y
que intervinieron en el ambiente laboral que se desarroll6 tanto entre los colaborados

como en gerentes. En el presente informe se presentaron los siguientes resultados.

Para desarrollar un clima de armonia saludable fue necesario la aplicacion de los
elementos: complementariedad, compromiso, la confianza, la coordinacion de acciones,
comunicacioén efectiva, los elementos del trabajo en equipo, tipos de equipos de trabajo,
caracteristicas que predominan en la formacion de equipos de trabajo, factores que

determinan el éxito de los equipos y las técnicas del equipo de trabajo.

Para poder sustentar y fortalecer el siguiente trabajo fue necesario tomar en cuenta la
variable y para ello fue necesario citar algunos autores que hablan sobre el trabajo en
equipo y de las medianas empresas que fabrican productos de aluminio en la ciudad

de Huehuetenango.

Durante el proceso de esta investigacion se pudo establecer que la mayoria de los
expositores en el marco tedrico, coinciden en un alto grado de aceptacion, pues segun
la interpretacion de resultados a traves de la representacion grafica, este trabajo fue de
vital importancia, segun las tablas representativas se dieron ciertos cuestionamientos
en el proceso, tal es el caso de las respuestas que dieron los colaboradores cuando se
les hizo referencia especialmente en la pregunta uno, cuando se les cuestiono sobre
si se complementan las competencias de cada miembro del equipo para lograr un
objetivo en comun, los colaboradores manifestaron que casi siempre las competencias
se complementan para el logro de un objetivo en comun, que se dio en una gran

mayoria.
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Mientras que los colaboradores en relacion a la disponibilidad de dar mas tiempo de lo
establecido en la empresa indicaron en un 73.68 %, que casi siempre existe
disponibilidad para dar mas tiempo de lo establecido. Ezquiel y Aguilar (2001),
menciona que es la accion conjunta y la ayuda mutua que presupone el trabajo en
equipo, exige e implica que cada uno comprende, y sobre todo que practique la
complementariedad. Seguidamente los colaboradores contestaron en relacién a si hay
disponibilidad de parte de los miembros del equipo a dar mas tiempo de lo establecido
en la empresa, Yy la respuesta fue que casi siempre existe disponibilidad y fue en un
porcentaje del 73.68% y segun Hellriegel, Jackson y Slocum ( 2009 ), menciona que
es la intensidad de la participacion de un empleado (es decir la disponibilidad de su
tiempo) y su identificacion con la organizacion. Un fuerte compromiso se caracteriza
por: 1. El apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion. 2. La
disposicion de realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacién 3. El
deseo de mantenerse en la organizacion en equipo. Segun los colaboradores la

confianza se dio en 44.74 %.

Segun Sanchez (2006) menciona que es un valor ausente de inicio, con el tiempo pude
ir aumentando de manera paulatina, pero si ocurre algun tipo de incidente que la pueda
poner en duda, cae de forma muy rapido y posteriormente, volver a genera confianza es
algo mucho mas dificil. Cada persona tiene que confiar en el buen hacer y la valia del
resto de sus compafieros. Es mas esta confianza lo lleva a aceptar ante poner el éxito

del equipo al propio alarde personal.

La coordinacion de acciones también marco la diferencia por que esta se manifesté en
un 60.53 % que viene a fortalecer el trabajo en equipo, seguidamente se encontré la
comunicacion efectiva que se marcO en un 65.79 % que fueron porcentajes que

favorecieron a las empresas y que contribuyeron al trabajo en equipo.

Segun de la Cruz (2014), mantener una comunicacion efectiva es un requisito
imprescindible para que se pueda avanzar en la resolucion de un conflicto. Algunos

mecanismos que potencian la comunicacion efectiva son: Practicar la escucha activa,
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utilizar preguntas, ofrecer retro alimentacion, utilizar un lenguaje no verbal adecuado,
exponer el punto de vista y plantar propuestas de resolucion de la situacion conflictiva

con asertividad y utilizar la empatia.

En relacion a las tres ultimas preguntas realizadas a los colaboradores de las
empresas, estos indicaron que los tipos de trabajo que se aplica en su empresa el que
mas sobresali6 fue el funcional con un 42.11 % y entre los factores esta el de
interdependencia y motivacional con un 47.37 % , mientras que en lo que se refiere a
caracteristicas para la formacién de equipos de trabajo, siendo en su orden de
importancia y mas significativa fue la confianza mutua con un 34.21 % vy en las técnicas
gue se aplican en el trabajo en equipo, siendo la mas utilizada la tormenta de ideas en

un 50%. Lo que hace que este trabajo sea eficiente.

Segun los gerentes, manifestaron que los diferentes tipos de trabajo en equipo que
mas sobre salen es el equipo auto dirigido con un porcentaje del 75 % pues segun
Robbins y Coulter (2010) indica que es un grupo formal de empleados que operan sin
ningun gerente y que son responsables de un proceso de trabajo completo o de un
segmento. Un equipo auto dirigido es responsable de lograr que el trabajo se haga y de

manejarse asi mismo.

Por lo general esto incluye la planeacion y programacion del trabajo, la asignacion de
tareas a los miembros, el control colectivo del ritmo de trabajo, la toma de decisiones de
operacion y de encargarse de los problemas. Y en relacién a los factores fue el de
responsabilidad en los procesos que se dio en un 50% y que se asemeja mucho con
lo que dice Robbins y Coulter (2010). Con relacion a las caracteristicas que se realizan
para la formacion de equipos de trabajo la que hizo la diferencia fue la confianza mutua
con un 75 %. Segun los gerentes, esta es muy fundamental para el éxito en sus

empresas.
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Finalmente y con relacion a las técnicas del equipo de trabajo la que més se aplica es,
la tormenta de ideas con un 50 %. Puesto que la otra técnica son los circulos de

calidad, la cual se manifiesto también con el mismo porcentaje.

Pues para sustentar cientificamente estos argumentos tenemos a Robbins y Coulter
(2009), que dice que la tormenta de ideas tiene el propésito de vencer las presiones
que buscan la conformidad del grupo inter actuante y que retrasa el desarrollo de
alternativas creativas. Lo hace utilizando un proceso de generacion de ideas que
estimula especificamente todas las alternativas mientras frena cualquier critica respecto
de las mismas. En una sesion tipica de tormenta de ideas, se sienta de media a una
docena de personas alrededor de una mesa. El lider del grupo sefiala el problema de
manera clara, a fin de que todos los participantes lo entiendan. Entonces, de manera
despreocupada, los miembros lanzan todas las ideas que tengan como alternativas en
un periodo determinado de tiempo.

Fortaleciendo su teoria con los circulos de calidad, que no son mas que un grupo de
trabajo formado por ocho a diez empleados y supervisores que tienen una area
compartida de responsabilidad. Se retanen con regularidad, por lo general una vez por
semana, en horas de la compafia y en sus instalaciones, para analizar los problemas
de calidad, investigar sus causas, recomendar soluciones y emprender acciones

correctivas.
Finalmente de todo este trabajo sistematico y cientifico realizado, los beneficiados

fueron los colaboradores y gerentes, pues de un trabajo en equipo bien elaborado, da

como resultado el éxito de las empresas
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VI CONCLUSIONES.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el trabajo de campo, se pudo
establecer que en su mayoria los colaboradores aplican los elementos béasicos
que debe contener un adecuado trabajo en equipo. Sin embargo existen

elementos que es necesario fortalecer para generar mayor productividad.

Se estableci6 que los colaboradores aplican los elementos de la
complementariedad, comunicacién, cooperacion y confianza en un alto
porcentaje para poder desarrollar el trabajo en equipo, que se realiza en la

empresa.

De acuerdo a los resultados se pudo establecer que el tipo de trabajo que mas
se utiliza es el equipo de trabajo funcional, pues es de vital importancia, y se

manifiesta en un alto grado de aplicabilidad.
Dentro de las caracteristicas de los equipos de trabajo que predominan en su
orden de prioridad se encuentra, la confianza mutua, objetivos claros y buena

comunicacion.

Los gerentes indicaron que las técnicas del trabajo en equipo que mas se

aplican en su empresa son: los circulos de calidad y tormenta de ideas.
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VIl RECOMENDACIONES.

Fortalecer los elementos del trabajo en equipo, a través de capacitaciones y
talleres vivenciales para seguir motivando su aplicacién adecuada, y que ello

contribuya a la generacion de mayor productividad.

Impulsar de forma mas profunda los circulos de calidad, para que esto redunde
en el aprovechamiento adecuado de los recursos y el factor tiempo. Que son

elementos indispensables para lograr resultados exitosos.

Organizar reuniones periddicas con los diferentes equipos de trabajo para
evaluar el desempefio y establecer areas de mejora y planes de accién para

mitigarlas.
Implementar y desarrollar el programa de capacitacion propuesto, con el objetivo

de fortalecer las competencias laborales de los colaboradores en relacién al

trabajo en equipo.
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IX. ANEXOS

Encuesta dirigida a colaboradores de la empresa.
“TRABAJO EN EQUIPO DE MEDIANAS EMPRESAS QUE FABRICAN PRODUCTOS
DE ALUMINIO EN LA CIUDAD DE HUEHUETENANGO”.
INSTRUCCIONES: a continuacion se le presentan una serie de preguntas las cuales le
solicito pueda responder marcando una “X” en el espacio indicado, conforme a su
criterio. La informacion recabada a través de esta encuesta sera utilizada Unica y
exclusivamente para fines de estudio vy, por lo tanto, es de uso confidencial.
1. ¢Se complementan las competencias de cada miembro del equipo para lograr un
objetivo en comun?
Siempre O Casisiempre O Pocas O Nunca O
2. ¢Los miembros del equipo estan dispuestos a generar esfuerzos adicionales para el
cumplimiento de los objetivos?
Siempre OO Casi siempre O PocasveceCD  Nunca O
3. ¢Hay disponibilidad de parte de los miembros del equipo a dar mas tiempo de lo
establecido en la empresa?
Siempre € Casi siempre &  Pocas veces O Nunca O
4. ¢Se tiene la suficiente confianza para resaltar las areas de mejora para cada uno
de los miembros del equipo?
Siempre <O Casi siempre © Pocas veces O Nunca QO
5. ¢Existe adecuada coordinacién de las actividades del equipo?
Siempre O Casi siempre O  Pocasveces O Nunca O
6. ¢Entre los miembros del equipo de trabajo existe una comunicacién efectiva?
Siempre &  Casisiempre & Pocas veces O  Nunca O
7. ¢De los siguientes tipos de trabajo en equipo cual considera que se aplica en la
empresa.?
a. Equipo de solucion de problemas O b. Equipo de trabajo autodirijido OO
c. equipo de trabajo funcional () d. Equipo de trabajo virtual O
e. Equipo de trabajo multidisciplinario. O
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8. ¢Del tipo de trabajo que mas se aplica en la empresa, cual considera que son los
factores que determinan el éxito de los equipos?
a. Recursos adecuados QO b. Liderazgo y estructura. & c¢. Clima deQO

confianza

d. Evaluacion del desempefio y sistemas de recompensa <O

9. ¢De las siguientes caracteristicas para la formacion de equipos de trabajo cuales
considera en su orden de importancia que son los mas significativos?
a. Objetivos claros O b. Confianza mutua O c. Compromiso unificado O
d. Buena comunicacion QO

10. ¢De las siguientes técnicas de trabajo en equipo cual utiliza en la empresa?
a. Circulos de calidad © b. Tormentas de ideas© c¢. Nominal de ideas OO
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ENCUESTA DIRIGIDA GERENTES DE LA EMPRESA.
“TRABAJO EN EQUIPO DE MEDIANAS EMPRESAS QUE FABRICAN PRODUCTOS
DE ALUMINIO EN LA CIUDAD DE HUEHUETENANGO”.
INSTRUCCIONES: a continuacién se le presentan una serie de preguntas las cuales le
solicito pueda responder marcando una “X” en el espacio indicado, conforme a su
criterio. La informacion recabada a través de esta encuesta sera utilizada Unica y
exclusivamente para fines de estudio y, por lo tanto, es de uso confidencial.

1. Considera que las competencias de cada miembro del equipo apoyan el objetivo

en comun.
Siempre O Casi siempre O Pocas veces O Nunca O

2. Los miembros del equipo de trabajo generan esfuerzos adicionales para el
cumplimiento de los objetivos.
Siempre©  Casi siempre O Pocas veces & Nunca O

3. Los miembros del equipo dan mas tiempo de lo establecido en la empresa.
Siempre O Casi siempre O Pocas veceO Nunca O

4. Considera que existe la suficiente confianza para retroalimentar las areas de
mejora en los miembros del equipo.

Siempre O  Casi siempre O  Pocas veces O Nunca O

5. Entre los miembros del equipo se mantiene un ambiente de confianza.
Siempre € Casi siempre © Pocas veces O Nunca O

6. Es efectiva la comunicacion entre los miembros del equipo de trabajo.
Siempre O Casi siempre O Pocas veces OO Nunca OO
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7. De los siguientes tipos de trabajo en equipo cual considera que se aplica en la
empresa.
a. Equipo de solucién de problemas € b. Equipo de trabajo autodirijido ¢
c. Equipo de trabajo funcional ¢ d. Equipo de trabajo virtual O
a. Equipo de trabajo multidisciplinario. O
8. Del tipo de trabajo que més se aplica su empresa, cual considera que son los
factores que determina el éxito de los equipos.
a. Recursos adecuados OO b. Liderazgo y estructura. O c. Clima de©
confianza
d. Evaluacion del desemperio y sistemas de recompensa OO
9. De las siguientes caracteristicas para la formacion de equipos de trabajo cuales
considera en su orden de importancia que son los mas significativos.
a. Objetivos claros O b. Confianza mutua O c¢. Compromiso unificado O
d. Buena comunicacion OO
10. De las siguientes técnicas de trabajo en equipo cual utiliza en la empresa
a. Circulos de calidad O b. Tormentas de ideas O c. Nominal de ideas OO
11. Como fomenta el trabajo en equipo en su empresa.
a. Charlas motivacionales € b. Capacitaciones O c. Actividades practicas O
d. Otros. O
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Introduccién

El hombre es un ser social que necesita mantener contacto en la empresa, los equipos
de trabajo sustituyen cada vez mas al trabajador individual que toma decisiones y

ordena, los grupos asumen decisiones con mas riesgo y aprenden con mas facilidad

El trabajo en equipo requiere de la adquisicion de la complementariedad, del
compromiso, de la confianza, de la coordinacion de acciones, la comunicacion
efectiva, los tipos de equipos de trabajo, los factores que determinan el éxito de los
equipos, Yy las técnicas del trabajo en equipo; que llevaron a las empresas a pensar en
los equipos como una forma de trabajo habitual, alcanzar y mantener el éxito en las
organizaciones, requiere normalmente equipos de trabajo multidisciplinarios para

desarrollar procesos productivos.

Dado a la necesidad de impulsar un mejor servicio laboral se decidié presentar la
siguiente propuesta que consiste en un: Programa de capacitacién para fortalecer
el trabajo equipo. EIl cual contiene la siguiente informacion: Justificacion, objetivo
general y especifico, metodologia, cronograma., duracion de la evaluacion de la
capacitaciéon, hoja de evaluacion, cedulas de capacitacibn, presupuesto de
capacitacion, esperando contribuir de esta manera con las empresas que se dedican a

la elaboracién de productos de aluminios en la ciudad de Huehuetenango.
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1. Justificacion

Dado al trabajo de investigacion realizado en las diferentes empresas, se pudo
establecer que es necesario implementar un Programa de capacitaciéon para
fortalecer el trabajo en equipo que sera el soporte laboral, el cual beneficia a los
colaboradores y gerentes. Este programa pretende contribuir al fortalecimiento del
trabajo en equipo, ya que ademas de contar con una buena actitud de disponibilidad
como grupo de trabajo, pretende mejorar el trabajo que se realiza en las diferentes
empresas, pues a través de esta se podra visualizar la importancia y la validez que
tiene este material, es importante diferenciar el trabajo que se realiza de forma grupal,
del trabajo en equipo. Asi como también es fundamental establecer en que consiste el
funcionamiento de los equipos, las etapas y la funcion, asi como la comunicacién, la
disponibilidad, la confianza, la complementariedad, los tipos de trabajo en equipo, los
factores que determinan el éxito de los equipos, y las técnicas del trabajo en equipo, la
cual deben aplicarse entre los colaboradores y gerentes.

Este material representado a través de un programa, resulta ser trascendental para la
empresa o institucion puesto que es el punto de partida para llevar al éxito a la
organizacioén, por su puesto por medio de los colaboradores y gerentes de las diferentes
organizaciones. Este documental es el soporte de fortalecimiento ético moral vy
profesional, la cual deja un precedente histérico en la empresa, pues es el indicio de un
cambio innovador que permitirhd el desarrollo de un mejor trabajo en equipo en la

institucion

2. Objetivo General
v" Proponer un plan de capacitacion para mejorar el trabajo en equipo y contribuir

de esta manera a elevar el desemperio laboral.

2.1Especificos

v Fomentar la calidad del trabajo en equipo a través de los colaboradores y

gerentes de las diferentes instituciones.
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v Sensibilizar experiencias sobre el trabajo en equipo fomentado la comunicacion

efectiva, la confianza para el éxito de la empresa.

v' Generar conocimientos de los elementos que deben desarrollarse en un trabajo

en equipo a traves de capacitaciones, charlas, talleres relacionados con el tema.

3. Metodologia

El programa de capacitacion a implementar serd constructivo y participativo, tedrico
practico, para que los colaboradores y gerentes sean el centro de la actividad,
permitiendo asi que construyan sus propios conocimientos, manifiesten sus
experiencias, expongan sus inquietudes, trabajen en equipo y que el proceso laboral
sea mas efectivo. Al finalizar el programa de capacitacion se efectuara una evaluacion
en donde el objetivo principal es medir el grado de aceptacion de los capacitados,

ademas los colaboradores y gerentes deberan evaluar al expositor.

El Programa esté constituido por dos maddulos en los cuales se incluyen temas en base
a las debilidades analizadas en los resultados de la investigacion tales como:

Fundamentos del trabajo en equipo, Formacion e identidad del trabajo en equipo,

factores criticos del trabajo en equipo y Comunicacién para el trabajo en equipo.

La capacitacién se pretende impartir en forma grupal, el dia sabado por la tarde a
colaboradores y gerentes, esto con el fin de crear un ambiente de socializacion de los
temas a tratar. Se pretendera separar los colaboradores de los gerentes con el fin de

diferenciar la labor de cada uno.

Duracion y horario.
El programa de capacitacion consta inicial de dos maddulos cada uno de estos se
impartira en un tiempo maximo de un mes, las fechas especificas de inicio queda a

discrecion de los gerentes, se sugiere que sea durante los meses de agosto y
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septiembre, se puede calendarizar una capacitacion a cada ocho dias que no exceda
de tres horas con treinta minutos cada una. Se propone una calendarizacién por

modulo, cada uno abarcara dos tema especificos.

PROPUESTA DE PLAN DE CAPACITACION TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo: Fortalecer los conocimientos tedricos y practicos relacionados al trabajo en
equipo y su aplicacién en las organizaciones que se dedican a la fabricacion de
productos de aluminio y vidrio.

Dirigido a: Colaboradores operativos, administrativos y gerentes/propietarios
Responsable: Lic. Jorge René Hernandez Lépez

Metodologia: Enfoque constructivista

Lugar: Instituto Normal Mixto Alejandro Cordova

No. Participantes: 42 colaboradores

Horario: De 14:30 a 18:00 horas Fecha: modulo 1 sdbado 26 de Agosto y 9 de
septiembre. M6dulo 2 sdbado 23 y 30 de septiembre
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MODULO OBJETIVOS |CONTENIDOS ACTIVIDADES |MATERIALES
Maodulo |
*  Definicion e
fund importancia
undamentos * Bienvenida *Cafionera
del trabajo en . :
, Fortalecer los Fases, tipos y
equipo .
conocimientos | deferencias  entre
de los los equipos de|* Dinamica de
trabajo integracion *Marcadores

Formacion e
identidad de

equipo

participantes
en relacion a
los
fundamentos
e identidad
del trabajo en

equipo

* Mistica, valores,
cultura del equipo.
* Las relaciones
interpersonales

* Empatia de los
colaboradores

* Reglas de
comportamiento en

el equipo

* Lectura de
aplicaciéon de
roles

* Ejercicio

practico

* Refaccion

*Papelografos

*Tubos pvc 1/2

*

Rompecabezas

* Refaccion
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MODULO OBJETIVOS |CONTENIDOS |ACTIVIDADES | MATERIALES
Maodulo I
* Factores del
Trabajo en
Equipo *Cafionera
* Objetivos * Bienvenida |*Marcadores
Fortalecer los o o
o * Disefio y|* Dinamica de |*
conocimientos o _ y
coordinacion integracion Papelografos
de los _
o * Resolucion
Factores participantes
o _ * Roles de caso
Criticos del |enrelacion a _
) practico * Tubos pvc
Trabajo en |los factores _
] * Video
Equipo que o
. . motivacional
Intervienen en | * Proceso .
) de trabajo en
el trabajo en _ o
_ equipo * Lapiceros
equipo _ _
* Dindmica de |* Lana de
* Oportunidades |trabajo en distintos
equipo colores
* Relaciones * Refaccion
Desarrollar * Comunicion _
- . * Conclusiones
habilidades efectiva
de *Escucha efectiva | * Refaccion

Comunicacién
para el trabajo

en equipo

comunicaciéon
para
fortalecer las
relaciones
entre los
miembros del
equipo de

trabajo

* Arquetipos de la

personalidad

* Comunicacion

para la accion
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Cronograma de la Capacitacion Agosto-Septiembre de 2017

MODULOS TEMAS Agosto Septiembre
1l 2| 3] 4 1f 2| 3] 4
14:30
Fundamentos del a
trabajo en equipo 15:]:00
rs
! .y 14:50
Formacion e a
identificacion de equipo 1i:00
.- 14:30
Facrores criticos del a
trabajo en equipo 1?]:00
s
! L. 14:30
Comuniccion para el a
trabajo en equipo 11;:00
rs

Los numerales en los meses indican las semanas del mes.

Politicas de la capacitacion.

La capacitacion es de caracter obligatorio para los convocados con un total de 42
participantes.

Escuchar al capacitador y tomar nota del tema.

No se permite el uso de celulares, deben permanecer apagados en el desarrollo
del proceso.

No se permite el ingreso de personas particulares.

No se permite el ingreso de comidas y bebidas.

Los moédulos de capacitacion se impartiran de forma presencial (la participacion
de un 80% de asistencia, tendra derecho a diploma al finalizar el proceso.)

Puntualidad y permanencia en la capacitacion.
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Perfil de los capacitadores.
Licenciado en Administracién de empresas y Colegiado Activo, debe ser una persona
con caracter de liderazgo, dindmico con experiencia y conocimiento amplio en los

temas a impartir.

A continuacion se presenta un perfil general que se debe considerar.
Aspectos generales:

e Disponibilidad de tiempo

e Lider

e Excelente relaciones interpersonales.

e Manejo de grupos.

e Habilidad de comunicacion

e Habilidad de ensefianza

e Con orientacion hacia el trabajo en equipo.

Evaluacion de la capacitacion:

Una vez finalizada dicha capacitacién, se evaluaran los resultados. La evaluaciéon se
realizara con el objeto de calificar al capacitador, la metodologia aplicada y el manejo
del tema presentado, para logar el desarrollo de los colaboradores y gerentes; de esta
manera es como se

logrard tener una retroalimentacion util para el alcance de los objetivos de la

capacitacion.
Es importante evaluar para tener juicios de valor, que permitan alimentar, validar,

redirigir y mejorar los procesos, la evaluaciéon debe ser integral, es decir que tiene que

abarcar la totalidad del proceso de la capacitacion.
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PRESUPUESTO DE LA CAPACITACION TRABAJO EN EQUIPO

Cantidad
_ de medida Fuente de
No. Materiales Costo _ -
y 0 financiamiento
recurso
Alquiler de Instituto Normal Mixto
1 ] 1 Q50.00 . ]
salon Alejandro Cérdova
Alquiler de: _ _
_ Instituto Normal Mixto
2 |sillas 50 Q50.00 . i
Alejandro Cérdova.
mesas 25
Academia ACEH de
3 |Cafonera 1 Q 200.00 .
Computacion
4 | Paledgrafos 50 Q 25.00 |Libreria el Sol
5 |Tubos PVC 4 Q 100.00 |Ferreteria la Colina
Restaurant La Fonda
de don Juan, la Casa
5 Refacciones 42 Q 2,520.00 |del Carbon, el
Ranchon, cafeteria
Carilo
Imprenta y papeleria
6 Folletos 42 Q 210.00 P ypap
Josmap
Q Imprenta Cano
7 Selladores 5 30.00 Recinos
Q
8 Facilitador 4 1,200.00 Lic. Jorge Hernandez
TOTAL PRESUPUESTO 4 Q
CAPACITACIONES 4,385.00
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Hoja de evaluacidn de la capacitacion

Esta evaluacion se pasara al finalizar cada sesion de la capacitacion en los meses de:
agosto y septiembre de 2017

PARA COLABORADORES Y GERENTES
Nombre del

capacitador.

Horario fecha

Responda las siguientes preguntas. Toda sugerencia que aporte sera tomada en
cuenta para el mejoramiento en las proximas actividades. Gracias por su colaboracion

Valoracion. Excelente 4 Muy Bueno 3 Bueno 2 Debe Mejorar 1

1. Utilidad de los contenidos en la capacitacion

Excelente Muy Bueno Bueno Debe Mejorar
2. Metodologia utilizada en la capacitacion

Excelente Muy Bueno Bueno Debe Mejorar
3. Grado de motivacién en la capacitacion

Excelente Muy Bueno Bueno Debe Mejorar

4. Nivel de asimilacion y compromiso personal con los temas abordados

Excelente Muy Bueno Bueno Debe Mejorar
5. Calidad de material entregado

Excelente Muy Bueno Bueno Debe Mejorar
6. Comodidad del lugar de capacitacion

Excelente Muy Bueno Bueno Debe Mejorar
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7. Cumplimiento del horario y del programa

Excelente Muy Bueno Bueno Debe Mejorar

8. Sugerencias
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Operacionalizacion de variable

Variable Indicadores Objetivos Preguntas Sujetos Instrumentos
,Se  complementan  las
Establecer los elementos del | competencias de  cada
trabajo en equipo que mas | miembro del equipo para
se aplican en las empresas | lograr un objetivo en
sujeto de estudio. comun?
¢Los miembros del equipo
estan dispuestos a generar
Elementos esfuerzos adicionales para
_ _ o Colaboradores
Trabajo del trabajo el cumplimiento de Ilos
_ _ o y Gerentes de Encuestas
en Equipo en equipo objetivos?

¢,Hay disponibilidad de parte
de los miembros del equipo
a dar mas tiempo de lo
establecido en la empresa?
.Se tiene la suficiente
confianza para resaltar las
areas de mejora para cada

uno de los miembros del

las Empresas.
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equipo?
Jexiste adecuada
coordinacion de las
actividades del equipo?

centre los miembros del
equipo de trabajo existe una

comunicacion efectiva?

Determinar cuales son los

¢,De los siguientes tipos de

trabajo en equipo cual

Tipos de tipos de trabajo en equipo | considera que aplica en la | Colaboradores
trabajo en gue predominan en las | empresa? y Gerentes de Encuestas
equipo empresas que fabrican las Empresas.
productos de aluminio vy
vidrio.
¢Del tipo de trabajo que
y Identificar las caracteristicas | mas se aplica en la
Formacion ) _
) que predominan en la|empresa, cual considera | Colaboradores
de equipos . _
) formacion de equipos de | que son los factores que |y Gerentes de Encuestas
de trabajo

trabajo eficaces.

determina el éxito de los
equipos?

¢cDe de las siguientes

las Empresas.
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caracteristicas para la
formacién de equipos de
trabajo cuales considera en
su orden de importancia que

son los mas significativos?

Técnicas del
trabajo en

equipo

Establecer diferentes

técnicas del trabajo en
equipo que se practican en
las empresas sujeto de

estudio.

¢,De las siguientes técnicas
de trabajo en equipo cual

utiliza en la empresa?

Colaboradores
y Gerentes de
las Empresas.

Encuestas
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