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RESUMEN

La presente investigacién pretende determinar la relacion existente
entre las Variables Predictoras de la Efectividad de los Equipos de Trabajo )
los indicadores de Efectividad de los mismos, en una empresa Transnaciona
ubicada en el area Metropolitana de Caracas, para el ano 1998.

Para ello nos basamos en el modelo “A Predictive Model of Self
Managing Work Team Effectiveness” (Un Modelo Predictivo De L:
Efectividad De Los Equipos De Trabajo Auto-Gerenciados), propuesto po
Susan G. Cohen, Gerald E. Ledford y Gretchen M. Spreitzer (1996), en e
cual se estudia la relacién entre las Variables Predictoras de la Efectividac
de los Equipos de Trabajo: el Disefo de la Tarea del Grupo, la
Caracteristicas del Grupo y el Contexto en el que estéan Envueltos lo
Empleados; con los indicadores de Efectividad de los Equipos de Trabajo: e
Desempefo del Empleado y la Calidad de Vida en el Trabajo.

El Trabajo en Equipo y su efectividad estan incluidos dentro del are.
de estudio del Comportamiento Organizacional. Numerosos autores se hal
dedicado a desarrollar estudios conceptuales y empiricos sobre esta
variables y su relacién, los cuales han sido de gran utilidad para sustentar [
presente investigacién, algunos de ellos son: Katzenbach y Smith (1993)
Schein (1987), Dubnicki y Limburg (1991), Greenberg y Weinstein (1992)
Koehler (1992), Ireland (1993), Tang y Crofford (1995-1996), Montague
Pitman (1995), Collins (1995), Fitz-Enz (1997), Shaw y Schneier, Parne
(1998).

La poblacién estuvo conformado por sesenta y seis (66) persona
pertenecientes a dieciséis (16) equipos de trabajo. El estudio e
Correlacional y se ajusta a un disefio No Experimental Transeccione
Correlacional/Causal, en el cual se comprobaron hipdtesis correlacionales
El instrumento de medicion fue el cuestionario, medido con un escalamient
tipo Likert y elaborado por Susan G. Cohen, Gerald E. Ledford y Gretchen M
Spreitzer (1996).

Los resultados obtenidos identifican la existencia de la relacién entr
las Variables Predictoras de la Efectividad de los Equipos de Trabajo y lo
Indicadores de Efectividad.
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Estudio De Las Variables Predictoras De La Efectividad De Los Equipos De Trabajo.
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FORMULACION DEL PROBLEMA

Durante la década de los 90, las Organizaciones se estan enfrentandc
a un ambiente de competencia global, y a rapidos cambios tecnoldgicos
como consecuencia de esto, las empresas estan reconociendo la necesidac
del buen Trabajo en Equipo (Teamwork) para incrementar la Efectividac
Organizacional.

Seglin Matheus (1998), cuando las empresas desean elevar st
desempefo orientdndose hacia la calidad deben buscar estrategias internax
que asi lo logren. Satisfacer las complejas y particulares necesidades de lo:
clientes requiere de un trabajo no individualizado; por el contrario, Iz
utilizacion exitosa de equipos interfuncionales cuyos miembros tengar
diferentes habilidades, antecedentes y experiencias, incrementa I
posibilidad de ofrecer combinaciones de soluciones creativas y completa:
cuando se construyen las relaciones con los consumidores.

Los Equipos y el Trabajo en Equipo son términos populares en lo:
circulos gerenciales de estos dias, la introduccion de esta forma de trabaj
estd generando diversos y sustanciales impactos en las organizaciones
individuos. (Kinicki, Kreitner, 1995). Hoy en dia al Trabajo en Equipo se I
atribuye gran importancia: o

"...porque produce resultados de rendimiento
excelente. No hay practicamente ningun ambiente en el
cual los equipos (si lo hacen bien) no puedan tener un
impacto mensurable en el rendimiento de una empresa’.
(Katzenbach y Smith, 1993, :15).

Los Equipos de Trabajo han surgido en gran parte en la
organizaciones, debido al desarrollo de programas tales como los Circulo
de Calidad. Estos son equipos de trabajo, compuestos por pocos miembro
(de 5 a 10 personas), enfocados en la tarea de aumentar la calidad de I
produccién y el perfeccionamiento de los procesos de trabajo. (Gordon
1993).

Un de equipo estd conformado por un pequefio niumero de persona
con habilidades complementarias que se han comprometido por un objetiv
comtn, diversas metas de rendimiento y una responsabilidad mutuc
(Katzenbach, Smith, 1993).

Segln Scholtes (1991), una sola persona que utilice las practicas de
mejoramiento de la calidad, puede efectuar un gran cambio en un
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Organizacion. Pero rara vez, una sola persona tiene el conocimiento o le
experiencia necesarios para entender todo lo que acontece en el proceso
por lo tanto, los mayores logros en la calidad y en la productividad
provienen casi siempre de los equipos: un grupo de gente que combina sus
habilidades, talentos y conocimientos. Con la capacitacion adecuada, los
equipos pueden usualmente lidiar con problemas créonicos y complejos,
encontrar soluciones efectivas.

Adicionalmente, los equipos tienen otras ventajas sobre los esfuerzos
individuales: el soporte mutuo que surge entre los miembros del equipo. E
mejoramiento de la calidad es un trabajo arduo que requiere mucho tiempo
y es muy facil que el entusiasmo y el compromiso de una persona se debilite
durante un proyecto largo. A medida que el espiritu de cooperacion invade ¢
la organizacién, los empleados empezardn, en todas partes, a trabaja
juntos hacia la calidad; sin barreras, sin fracciones, un solo equipc
moviéndose juntos en la misma direccién.

Allen, Blake y Mouton (1989), consideran que la creacién de equipo:
implica la identificacién de barreras en la organizacién e idear mecanismo:
para superarlas, también es necesario el cambio y la transformacion d
comportamientos por otros que conduzcan a un desempefio 6ptimo. Una d¢
las barreras que deben ser superadas es la del liderazgo tradicional, tar
arraigado en las organizaciones.

“El liderazgo no significa hacerlo todo uno solo, sino
involucrar a otras personas. Es lo que solemos denominar
Trabajo en Equipo, el cual brinda a todos suficiente parte
de la accién como para que tengan un sentido de
responsabilidad personal acerca de lo que estan
realizando.” (McFarland, Senn y Childress, 1993, :75).

Allen, Blake y Mouton (1989), afirman que muchos grupos de trabaj
han sobrepasado sus limitaciones organizacionales y obtenido resultados d:
desempefio sobresalientes.

“El trabajo sinergético en equipo es muy ventajoso para
las Corporaciones, a las cuales les brinda tal vez la mejor
posibilidad de fortalecer la eficiencia mediante la
movilizacion de los recursos humanos. Obtener el maximo
beneficio del compromiso, la participacién, la iniciativa
vigorosa, la buena investigacién, el apoyo abierto, la
eficaz solucién del conflicto, la sélida toma de decisiones
y el amplio aprovechamiento de la ¢ritica es la esencia del
Trabajo en Equipo." (Allen, Blake y Mouton, 1989, :8 ).

En los ultimos afios, una serie de investigaciones han demostrado e
papel relevante que juegan los Equipos de Trabajo en el desempefo de la
organizaciones. Dubnicki y Limburg (1991), presentaron un estudio en ¢
cual concluyen que los equipos que trabajan en Organizaciones con alt
desempefio, estan mas dispuestos a crear un medio ambiente que estimul
la motivacién para alcanzar mayor productividad y calidad.

Brito y Goicoech:
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Greenberg y Weinstein (1992), senalan que las compafias m:
exitosas son aquellas que pueden crear sinergia y sentido del propési
entre los divergentes miembros del equipo.

Koehler (1992), Ireland (1993) y Tang y Crofford (1995-1996), sena
que un efectivo Trabajo en Equipo puede producir diferencias significant
en el desempefio de la organizaciéon, traducidos en aumento de
efectividad.

Montague y Pitman (1995) y Parnell (1998), encontraron que |
miembros del equipo generalmente pueden mejorar la calidad del trabajo,
satisfaccion de los clientes y la productividad, reduciéndose el tiempo de |
procesos, el ausentismo, la rotacion y los reclamos salariales.

Shaw y Schneier (1997), evaluaron el grado de éxito que algun
Organizaciones han  experimentado como  consecuencia de
implementacion de Equipos de Trabajo, y encontraron que el 20% de |
empresas encuestadas son altamente exitosas, el 63% son generalmen
exitosas y el 17% son marginalmente exitosas.

El propésito fundamental de esta investigacion consiste en determin
si ciertas Variables Predictoras de los Equipos de Trabajo, se encuentr:
relacionadas con Indicadores de Efectividad de los Equipos. Mediante
aplicacion del instrumento de mediciéon creado por Susan G. Cohen, Gers
E. Ledford y Gretchen M. Spreitzer, en el estudio “A Predictive Model
Self-Managing Work Team Effectiveness” (Un Modelo Predictivo De |
Efectividad De Los Equipos De Trabajo Auto-Gerenciados). En este estudi
los autores hallaron una positiva relacion entre las Variables Predictoras
los Equipos, y los criterios de Efectividad, verificandose de esta forma s
hipétesis de investigacién.

Conocer aquellas Variables Predictoras de los Equipos que pued
estar asociadas a criterios de Efectividad del Desempefio, permitira a |
Gerentes y Supervisores propiciar la existencia y el mantenimiento de est
variables en los Equipos de Trabajo de la organizacién, con la finalidad
conservar Equipos de Trabajo altamente efectivos.

Por lo expresado anteriormente, el presente estudio preten
responder la siguiente interrogante:

o ; Existe relacion entre las Variables Predictoras de la Efectividad de |
Equipos de Trabajo y los Indicadores de Efectividad de los mismos,
una empresa transnacional, ubicada en el drea Metropolitana de Caracs
para el afio 19987

L ]

En la presente investigacion, se aplicard el modelo tedrico creado
Susan G. Cohen, Gerald E. Ledford y Gretchen M. Spreitzer (1996), en
contexto venezolano. La Organizacidon en la cual se realizara el estudio,

Brito y Goicoec
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Xerox de Venezuela, radicada en el pais desde el ano 1.964, la cual se
dedica al disefio, desarrollo, fabricacion, comercializaciéon y suministro de
productos que satisfacen las necesidades de procesamiento de documentos
que ayudan a hacer mas productivo el trabajo de oficina. Mediante diche
aplicacion, se permitirda reafirmar la validez de este modelo en una realidac
distinta, como lo es la existencia de Equipos de Trabajo en una empress
transnacional ubicada en Venezuela.

Brito y Goicoeche
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL.:

e Determinar la relacién entre las Variables Predictoras De Los Equipos De
Trabajo y los Indicadores De Efectividad de los mismos, en una emprese
transnacional, ubicada en el drea Metropolitana de Caracas, para el afc
1998.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Establecer la relacidon entre los indicadores del Disefio De La Tarea De
Grupo y los indicadores del Desempefio Del Equipo, en una empres:
transnacional, ubicada en el area Metropolitana de Caracas, para el afc¢
1998.

e Determinar la relacién entre los indicadores del Diseno De La Tarea De
Grupo y los indicadores de la Calidad De Vida En El Trabajo, en un:
empresa transnacional, ubicada en el a&rea Metropolitana de Caracas, par:
el aino 1998. o

e ldentificar la relaciéon entre los'indicadores de las Caracteristicas De
Grupo y los indicadores del Desempefio Del Equipo, en una empres:
transnacional, ubicada en el drea Metropolitana de Caracas, para el ant
1998.

e Determinar la relaciéon entre los indicadores de las Caracteristicas De
Grupo y los indicadores de la Calidad De Vida En El Trabajo, en uns
empresa transnacional, ubicada en el area Metropolitana de Caracas, par:
el ano 1998.

e Establecer la relacién entre los indicadores del Contexto Que Rodea A
Empleado y los indicadores del Desempefio Del Equipo, en una empres
transnacional, ubicada en el area Metropolitana de Caracas, para el an
1998.

e |dentificar la relacién entre los indicadores del Contexto Que Rodea /
Empleado y los indicadores de la Calidad De Vida En El Trabajo, en un

Brito y Goicoech:
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empresa transnacional, ubicada en el area Metropolitana de Caracas, p
el ano 1998.

Brito y Goico
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HIPOTESIS DE INVESTIGACION

HIPOTESIS GENERAL:

e Las Variables Predictoras De La Efectividad De Los Equipos De ~
estaran significativamente relacionadas con los Indicador:
Efectividad Del Equipo.

HIPOTESIS ESPECIFICA:

e Los indicadores del Diseno De La Tarea Del Grupo ¢
significativamente relacionados con los Indicadores Del Desempe
Equipo.

e Los indicadores del Disefio De La Tarea Del Grupo
significativamente relacionados con los indicadores de La Calidad [
En El Trabajo.

e Los indicadores de las Caracteristicas Del Grupo
significativamente relacionados con los Indicadores Del Desempe
Equipo. =

e Los indicadores de las Caracteristicas Del Grupo
significativamente relacionados con los indicadores de La Calidad L
En El Trabajo.

e Los indicadores del Contexto Que Rodea Al Empleado
significativamente relacionados con los Indicadores Del Desempe
Equipo.

e Los indicadores del Contexto Que Rodea Al Empleado
significativamente relacionados con los indicadores de La Calidad [
En El Trabajo.

Brito y
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MARCO TEORICO

EQUIPOS DE TRABAJO (TEAMWORK):

El creciente desarrollo de programas, tales como los Circulos de
Calidad, ha originado una amplia difusién de la idea del Trabajo en Equipo

en las organizaciones.

Los Circulos de Calidad son entendidos como:

"Pequefios grupos de personas de la misma area de
trabajo quienes se reunen para identificar, analizar, y
recomendar soluciones para problemas relacionados con
la calidad, productividad y reduccién de costos. Con un
tamaifio ideal de 10 a 12 miembros, ellos normalmente se
reinen alrededor de 60 a 90 minutos, una vez a la

semana o dos veces al mes." (Kinicki, Kreitner, 1995,
:346),

"Un programa a través del cual grupos de
trabajadores se relnen a analizar sus problemas y a
proponer soluciones en el lugar de trabajo; son parte de
un movimiento de gerencia democratica que busca
ampliar la participaciéon de los trabajadores en el control
y en la administracién de las empresas." ( Ogliastri, 1988,
:27).

"Consiste en tres (3) o doce (12) empleados que
desempefian el mismo trabajo o participan en la misma
area y se relnen regularmente, generalmente una hora
semanal en horarios de trabajo, con el fin de aplicar
técnicas estadisticas y herramientas impartidas en
entrenamientos intensivos para solucionar aquellos
problemas de su trabajo y de -su &area de trabajo;

adicionalmente ellos presentan soluciones y
recomendaciones a su gerencia para la autorizacién de la
implementacion de esas soluciones. * (Fitzgerald,

Murphy, 1982, : 3).

La préactica de los Circulos de Calidad es originaria de Japon. Estos
grupos estan conformados por personas que laboran en el mismo lugar, la
participacidén es voluntaria, los problemas a tratar son elegidos libremente
por los trabajadores y generalmente el jefe o supervisor es incluido. Sus

Brito y Goicoechea
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objetivos son: alcanzar la participacién de los trabajadores en la solucién de
sus propios problemas, desarrollar en los trabajadores una actitud positiva
para la solucién de problemas, aumentar la eficiencia y mejorar |la calidad.
El profesor Ishikawa (1976), iniciador de los programas de Circulos de

. Calidad en el Japdn, considera que la funcién primordial de estos programas

‘ debe consistir en “hacer crecer a la gente”, mas que controlar la calidad o

‘ reducir los costos. Todo esto conlleva a |la alta efectividad de las practicas
japonesas lo cual permite el constante desarrollo del recurso humano.
(Ogliastri, 1988).

"El concepto de los circulos de calidad es el resultado

‘ de la interaccion entre los métodos estadisticos
' americanos de control de calidad y las practicas
organizacionales japonesas. Los japoneses adoptaran el

concepto de control de calidad, el cual se originé en los

Estados Unidos, y lo desarrollaron pragmaticamente

; dentro de los circulos de control de calidad.” (Crocker,
| Leung, Charney, 1984, :6).
|
|

En la siguiente figura se sefiala alguno de los cambios que son
requeridos para una transicion de los circulos de calidad a equipos de
| trabajo (Barry, 1991, :258).

"1 Desarrollo Gerencial |—
una nueva "légica"

Redisefio Técnico
y Organizacional

Circulos de ot Cambio en el personal > Organizacion de los
Calidad y otros sistemas Equipos de Trabajo

' Desarrollo Supenisorio

nuevos roles

| | Entrenamiento Técnico | i1
o] de los equipos = ‘ o

s e —————— ==
Fig. 1.Posibles cambios en el disefio organizacional para la transicion de
circulos de calidad a Equipos de Trabajo.(Barry, 1991, :258).

Las areas de negocios estan atravesando dificiles periodos de
transicién, debido a las grandes presiones para mejorar su desempeno,
ganar una posicién competitiva y sobrevivir. Ante esta situacién la
estrategia mas adecuada a ser utilizada es el Trabajo en Equipo. (Parnell,
1998).

| Brito y Goicoechea
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Diferentes autores han definido el Trabajo en Equipo como:

"

Un conjunto de personas que interactian en la
realizacién de una tarea, a ellos encomendada por Ia
organizacién, de una manera permanente como grupos
formales enmarcados dentro de la estructura
organizacional." (Morales, 1994, :748).

“Un grupo pequefio de colaboracién que mantiene
contacto regular y que realiza una accion coordinada"
(Davis, Newstrom, 1991, :370).

"Un conjunto de personas que deben confiar en la
colaboracion colectiva para que cada miembro
experimente el mayor éxito y logre mas ampliamente sus
objetivos" (Douglass, Douglass, 1992, :22),

“Se define a un equipo como dos o mas personas que
coordinan sus actividades y recursos para lograr una
meta comun. Generalmente, esa meta tiene que ver con
la resolucién de problemas organizacionales a mayor o
menor escala, cuando lo que se desea es que |la solucidn
se origine por via de la participacion de los involucrados
y no por la imposicion de los niveles superiores.” (Franco,
Getter, Schinagel,1993, :56).

"Un grupo de individuos que participan en
actividades comunes y tienen la responsabilidad de
alcanzar resultados especificos." (Mclntosh, 1996, :1).

“Un pequefio nimero de personas con habilidades
complementarias que se han comprometido por un
objetivo comin, metas de rendimiento y un enfoque por el
cual se responsabilizan mutuamente.” (Katzenbach vy
Smith, 19983, :214). :

"Pequefios grupos de personas con una mayor
interdependencia de tareas, que comparten
responsabilidades, agradan al cliente y logran resultados
comerciales, definiendo sus propios procesos de trabajo y
negociando los recursos requeridos” (Taller para los
miembros del Work Group, Xerox de Venezuela, 1998).

Segun Kinicki y Kreitner (1995), los Equipos de Trabajo son creados
para varios propésitos y para satisfacer diferentes demandas. Por tal motivo
existen diferentes Tipos de Trabajo en Equipo:

-.Equipos de Opinién: Son creados para aumentar la base de informacién
necesaria para la toma de decisiones de la directiva. Los circulos de calidad
son un primer ejemplo porque facilitan sugerencias para el mejoramiento de
la producciéon o el servicio que prestan los trabajadores. Los equipos de
opinién tienden a tener un bajo grado de especializacion técnica.

-.Equipos de Produccién: Es responsable por el mejoramiento de las
operaciones diarias. Tienen un bajo grado de especializacidn técnica debido
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al entrenamiento minimo para las tareas rutinarias. La coordinacion
normalmente es alta porque el trabajo fluye de un equipo a otro.

-.Equipos de Proyecto: Estos equipos requieren la aplicacion de un
conocimiento especializado.

-.Equipos de Accidn: La alta especializacion esta combinada con una alta
coordinacién. Los Equipos de Proyecto requieren la soluciéon creativa de
problemas.

Phillips (1994), establece que existen cuatro Tipos de Grupos, estas
son:

-. Grupos de encargo: Generalmente no son voluntarios sino impuestos.

-. Grupos de trabajo: Generalmente son voluntarios, pero para la resolucion
de politicas especificas.

-. Grupos de procedimiento: Generalmente son voluntarios, destinados al
apoyo.

-. Grupos para la resolucién de problemas: A veces voluntarios, a veces
impuestos.

Mcintosh - Fletcher (1996), definen una matriz de los Tipos de Equipos
de Trabajo.

S e e aTlPOSDEaEQUIPOS i o L
EQUIPOS EQUIPOS OTROS GRUPOS
"CROSS- "INTACT"

FUNCTIONAL"

MIEMBROS |Son miembros de |Son miembros de un grupo [Son miembros de mas de
mas de una de trabajo natural o de una |una funcién.
funcién. unidad.

TIEMPO Definido por la Definido por una vida Puede ser permanente o
finalizaciéon de una |permanente. definido por una tarea.
tarea especifica.

OBJETIVOS |Un solo foco de Desempefia tareas con limite§Coordinacién de algunas
tareas. definidos. actividades o desarrollo.

METAS Alcance de metas [Alcance de metas Desempefio de tareas
establecidas. organizacionales u objetivos |extraordinarias designadas.

establecidos.

Tabla 1Tipos de Equipos de Trabajo. Mcintosh - Fletcher (1996).

“Existen cuatro (4) tipos fundamentales de equipos
dependiendo del grado en que se combinen las dos
dimensiones de autoridad y autonomia del equipo frente a
la organizacién; y el nivel de integracién del equipo al
trabajo diario." (Franco, Getter y Schinagel,1993, :56).

Brito y Goicoechea




Estudio De Las Variables Predictoras De La Lfectividad De Los Equipos De Trabajo. 21

Estos equipos son:

-. Equipos de Sugerencia: Son equipos creados para analizar problemas
especificos, por tanto su duracion es limitada. No poseen autoridad ni
autonomia para la implementacién de la soluciéon que aporten, el lider es
externo, el cual generalmente es de una jerarquia superior.

-. Equipos de Solucién de Problemas: También son creados para atacar un
problema especifico pero si poseen autoridad y autonomia para implementar
la solucidon. El lider es fijo y suele formar parte del equipo.

-. Equipos Semi-auténomos: El equipo es creado para trabajar en todas
aquellas actividades y procesos que le atafien. Por tanto, son equipos
funcionales y permanentes, el lider suele ser el supervisor de la unidad.

-. Equipos Autogerenciados: Es la forma mas sofisticada de equipos. Este
equipo posee total autonomia frente a sus funciones, aun en cuanto al
presupuesto. El liderazgo se rota entre los miembros.

Cohen, Ledford y Spreitzer (1996), expresan que existen diferencias
significativas entre el trabajo en equipo tradicionalmente gerenciado y el
trabajo en equipo auto-gerenciado. Segun los autores los equipos de trabajo
Auto-gerenciados son:

“Grupos de miembros interdependientes organizadog
alrededor de un particular servicio al cliente o
responsabilidad equivalente, los cuales se caracterizan
por altos niveles de involucramiento del empleado en
decisiones tales como asignaciones de tareas y métodos
para llevar a cabo el trabajo. Los equipos de trabajo auto-
gerenciados son responsables de regular su desempefio
para el establecimiento de sus propias metas y objetivos,
obteniendo feedback en el desempefio y realizando las
correcciones necesarias.” (Cohen, Ledford y
Spreitzer,1996, :653).

Otros autores han estudiado |la existencia de esta tipologia de equipos
de trabajo en las organizaciones. Destacando las siguientes definiciones:

"Equipos Autodirigidos son grupos de trabajadores a
quienes se les ha otorgado la responsabilidad de
inspeccién administrativa. Esta- inspeccion encierra
actividades tales como, planificacion, horarios,
monitoreo, administracion de personal. En estos grupos
los empleados actian como sus propios supervisores."
(Kinicki, Kreitner, 1995, :350).

“Grupos de empleados responsables de |a totalidad
del proceso de trabajo, o de algunas partes del producto o
servicio que suministran, ya sea a clientes internos o
externos.” (Byham, Wellins, Wilson, 1991, :3).
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- Campbell y Campbell (1990), expresan que los Equipos Auto-
gerenciados son grupos que pueden auto-regular el trabajo en sus tareas
interdependientes. Los elementos claves de estos equipos son:

. Grupos: los cuales normalmente interactian cara a cara.

. Area fisicamente definida.

. Un conjunto completo de tareas interdependientes.

. Los miembros del grupo tienen el control sobre la gerencia y ejecucion de
sus tareas. Gerencia se refiere a actividades tales como planificacién,
direccién, organizacién y monitoreo. El control significa que los miembros

del grupo tienen la autoridad y responsabilidad para iniciar las actividades
gerenciales.

Campbell y Campbell (1990), continian explicando que los equipos
auto-gerenciados difieren de los tradicionales grupos de trabajo
primordialmente en la persona que controla los procesos criticos
gerenciales y el conjunto de tareas que el grupo realiza. En un grupo de

trabajo tradicional el gerente de primera linea planifica, organiza, dirige y
monitorea los procesos.

MclIntosh-Fletcher (1996), establece que los equipos de trabajo auto-
dirigidos poseen las siguientes caracteristicas:

e Alta identificaciéon con el propio equipo.
e Proceso de toma de decisiones compartido entre los miembros del equipo.
e Amplio feedback y claridad de comunicacién entre el equipo.
e Conocimiento comun del proceso de trabajo y los problemas de
produccion.

e Unidad y soporte mutuo para defender los propdsitos y metas del equipo.
e Respeto mutuo y admiracién hacia el equipo.
e Alta sinergia.

Algunos autores sefialan que existen diferencias entre grupos
equipos. Seguln Douglass y Douglass (1992), el trabajo en Equipo es mas

exigente y gratificante que la mayoria de los trabajos en grupo y establece
las siguientes diferencias entre ellos:
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I GRUPOIZi: T

EQUIPO e

Los integrantes trabajan v de forma
independiente.

Los integrantes son interdependientes,
hacen suyos los objetivos comunes vy
operan de modo mas cooperativo.

No participan en el proceso de toma de
decisiones.

Exige mayor grado de participacion vy
compromiso. La participacién  es
obligatoria.

La conformidad con el grupo es mas
importante que los resultados obtenidos.

Se le da importancia a los resultados.

Tabla 2. Diferencia entre Grupos y Equipos. Douglass y Douglass (1992).

Blessington y O'Connell “ofrecen un modelo desde

tres perspectivas que ayuda a definir si

una empresa

opera como un equipo dedicado (equipos de trabajo) o si
es una organizacién tradicional o si trabaja en equipo. Es
mejor reducir la cantidad de equipos a sdélo aquellos cuya
razon para su existencia satisfaga la mayoria o todos los

criterios referidos,
dedicados,

mejores resultados

y en
evidentemente se desean
aunque todavia no se requieran,
que

contraste, estimular
caracteristicas de

cuando
equipos
produciréa
concentrarse en una

reorganizacién general en equipo." (Citado por Matheus,

1998, : 36).

A continuacién se muestra el modelo de Blessington y O'Connell:

23

Brito y Goicoeche




Estudio De Las Variables Predictoras De La Efectividad De Los Equipos De Trabajo.

; Per'spéctl__\'_i_ra- s

radicional

Trabajo en Equipo

Equipo Dedicado

Clientes :

¢ Relacion Varia de la relacion de |-. Orientada a las -. Estratégica y
alto valor a la relacién | soluciones, tactica con | potencial para
orientada a las potencial estratégico. establecer una
transacciones o a los -. Relacion valorada o | asociacion.
proyectos ;histéricamen | compleja -. Relacién altamente
te delimitada por la valorada y compleja.
geografia.

e« Contacto Unidimensional a -. Multidimensional -, Multidimensional.
través de los -. La participacién del | -. La toma de
vendedores empleado en la toma decisiones en conjunto

de decisiones genera genera un

mejoramiento en la mejoramiento

productividad. considerable en el
desempeinio.

e Objetivos -. Metas de ingresos -. Ingresos totales, -. Ingresos totales,
por ventas. contribucion de contribucién de
-. Metas cuantitativas. | utilidades, satisfaccién | utilidades, satisfaccion

del cliente. del cliente, éxito a

-. Metas cualitativas y | largo plazo.

cuantitativas. -. Metas cuantitativas y
cualitativas.

Gerencia :

e Estilo Directivo, controlador. | Facultar y dar poder. Facultar y dar poder.

« Enfasis Interna, financiera. Externa e interna, Externa, operacional.

operativa y financiera.

¢ |Informes Vertical Horizontal - vertical Del cliente - horizontal

e Responsabilidades | Individual - gente Del equipo - individual | Del equipo - individual

Empleado :

e Compromiso

e Apoyo

¢ Requerimientos de
Tiempo

Hacia el propio éxito.

Solicitud de conjuntos
funcionales aislados en
muiltiples nivele, no
vinculados a ventas.
Responsabilidad
adicional para el
trabajo principal.

Compromiso con el
cliente y el éxito del
equipo.

Solicitado dentro y
fuera de la funcién
principal.

Reconocer que la
pertenencia al equipo
constituye una
contribucion
significativa adicional
al trabajo principal.

Compromiso con el
cliente y el éxito del
equipo.

Niveles de apoyo
solicitados dentro del
equipo.

El trabajo es tiempo
completo, labor de
equipo

Tabla 3, Modelo de Blessington y O'Connell.
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En el taller para los miembros del Work Group, impartido por Xerox de
Venezuela en Septiembre de 1998 se expresa, que los equipos de trabajo
deben poseer determinadas caracteristicas, estas son:

-.Tamafo ideal: De cuatro (4) a siete (7) personas.
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-.Empowerment: Autoridad para tomar decisiones en la manera de realizar el
trabajo y las relaciones interpersonales.

-.Deben definir sus propios procedimientos de trabajo.

-.Deben compartir la responsabilidad por los objetivos comerciales y la
satisfaccién del cliente.

Matheus (1998) expresa que los Equipos de Trabajo deben tener los
siguientes rasgos caracteristicos:

-. Se interesan en conocer las labores de los demas integrantes del equipo.

-. Conocen los objetivos que se espera que alcance todo el equipo y no el
de la persona individual.

-. Toman parte en la fijacion de las metas del equipo y en el desarrollo de
los planes para cumplirlas.

-. Respetan y confian en los demas miembros del equipo.

-. Participan en |la toma de decisiones.

-. Estan dispuestos a compartir las recompensas y los reconocimientos con
el resto de los integrantes.

Robbins (1993) analiza que el Trabajo en Equipo posee una serie de
ventajas y desventajas y el hecho de que su actuacién sea mas eficiente y
eficaz dependeréa del criterio que se utilice. En promedio, los grupos toman
decisiones de mas calidad que las personas. Si lo que se desea es mayor
eficacia en términos de exactitud los grupos son mejores. Si lo que se desea
es eficiencia definida en términos de velocidad, son preferibles las
personas.

Ventajas de los grupos:

1-. Mas conocimientos e informacion completa. Al sumar los recursos de
varias personas, su aportaciéon al proceso de decisién es mayor.

2-. Mas variedad de opiniones. Ademas de los recursos los grupos pueden
hacer que el proceso de decision sea heterogéneo. Esto nos ofrece la
posibilidad de considerar mas puntos de vista y alternativas.

3-. Mas aceptacién de una soluciéon. Muchas decisiones fracasan después
de tomadas porque las personas no aceptan las soluciones, sin embargo si
las personas que se veran afectadas por la decisién, y que seran
instrumento para su aplicacion, pueden tomar parte en ella, es muy probable
que la acepten y que convenzan a otros de aceptarla.
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asi como el rendimiento del grupo mismo. Algunas de estas variables
estructurales son:

-. Liderazgo formal: Casi todo grupo de trabajo tiene un lider formal. Este se
suele identificar en razéon de su nombramiento como jefe de unidad o
departamento, supervisor, lider de proyecto, director del Equipo de Trabajo,
o presidente del comité. Este lider puede desempefar una parte importante
para el éxito del equipo.

-. Roles: Los miembros del grupo son actores y cada uno de ellos
desempefa un rol. Con esto se quiere decir, una serie de patrones de
conducta esperada que se atribuyen a alguien que ocupa un puesto
determinado en una unidad social. Resultaria mucho mas facil comprender
el papel de la conducta si cada quien eligiera un rol y lo desempenara en
forma regular y consistente.

-.Normas: Todos los grupos tienen normas establecidas; es decir,
estandares de conductas aceptables, que comparten todos los miembros del
grupo. Las normas sefialan a los miembros lo que pueden o no pueden hacer
en ciertas circunstancias.

-. Estatus: La categoria o el rango social definido que los demas conceden a
un grupo o a los miembros del grupo.

Segun Robbins (1993), la forma mas comun de tomar decisiones es por
medio de grupos que interactiuan frente a frente. Se han propuesto las
técnicas de la lluvia de ideas, los grupos nominales y los grupos delfos, asi
como las reuniones electrénicas.

-._Lluvia de lIdeas: Busca superar las presiones para que el grupo que
interactia se amolde, las cuales entorpecen el desarrollo de alternativas
creativas; lo hace recurriendo a un proceso para generar ideas que alienta
todas las alternativas, al tiempo que evita las criticas contra estas
alternativas.

-. La técnica de Grupo Nominal: Restringe las discusiones o la comunicacion
interpersonal durante el proceso para tomar la decision. Los miembros del
grupo estan fisicamente presentes, como en la reunidon tradicional de un
comité, pero trabajan de manera independiente.

-._La Técnica Delfos: Método de decision en grupo donde los miembros
particulares, actuando por separado, reunen sus opiniones de manera
sistematica e independiente. '

-. Las Reuniones Electrénicas: son una mezcla entre la Técnica Nominal y la
compleja tecnologia de las computadoras.
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“Las  técnicas de trabajo en equipo son
procedimientos sistematicos de organizar, iniciar y
desarrollar el trabajo de un grupo de personas que
comparten un objetivo comin, ya sea un problema que
resolver o un proyecto que desarrollar. Las técnicas,
entonces, le dan al grupo cierta base de organizacidn
para que funcione integradamente, canalizando al
maximo las energias individuales hacia la meta.” (Franco,
Getter y Schinagel, 1993, :54).

Franco, Getter y Schinagel (1993), explican que hay cuatro técnicas de
trabajo en equipo de reconocida eficiencia, estas son:

-. Phillips 66: El grupo se divide en subgrupos de seis (6) personas para
discutir durante seis (6) minutos un tema y llegar a una conclusién. Se
realizan tantas rondas como se deseen en el tiempo disponible, mezclando
los diversos grupo. De los informes de todos los subgrupos se extrae la
conclusién general.

-. Técnica del Riesgo: El grupo expresa los eventuales riesgos que podrian
derivarse de una nueva situacién y discute la factibilidad de los mismos. El
objetivo es reducir los temores asociados al mismo de una situacion
novedosa, a través de la libre expresiéon de los mismos.

-. Proyecciéon Futura: Los miembros deben ingeniarse para disefar vy
elaborar un plan de proyecto referido a una situacion futura fantasiosa. Se
le llama también “Ingenieria Creadora” y el proyecto debe ser tan
sélidamente estudiado y desarrollado como se realizaria con un proyecto
real.

-. Proceso Incidente: El grupo analiza a fondo un incidente o problema, real
O supuesto para llegar a una mejor comprension del fenédmeno que tal
incidente representa. Se debe encontrar las causas, describir el problema
fundamental y tomar una decision.

Dependiendo del objetivo que se desee alcanzar cada técnica puede
ser mas util que otras. A continuacién se presenta un cuadro comparativo:

Si se desea : Phillips 66 Riesgo Futura Incidente

Estimular la * *
creatividad

Profundidad * s
de analisis

Mirar hacia el % *
pasado

Mirar hacia el % % %*
futuro

Tabla 4. Cuadro Comparativo de las Técnicas de Trabajo en Equipo. (Franco, Getter y
Schinagel, 1993, :55).
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EQUIPOS DE TRABAJO (TEAM WORK) Y EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL.:

Recientes investigaciones examinan la relacion del Trabajo en Equipo
con la efectividad, el alto desempefo y la productividad de la organizacién.
Entre ellos destacan Dubnicki y Limburg (1981), Greenberg y Weinstein
(1992), Koehler (1992), lIreland (1993), Tang y Crofford (1995-1986),
Montague y Pitman (1995), Collins (1995), Shaw y Schneier, Parnell (1998).

El uso de equipos de trabajo auto-gerenciados ha aumentado en
respuesta a los retos competitivos. Cohen, Ledford y Spreitzer, (1996), en
su trabajo titulado "Un Modelo Predictivo De La Efectividad De Los Equipos
Auto-Gerenciados” citan los siguientes estudios previos a su investigacion.
En 1990, 47% de las 1000 Compafiias de Fortune reportaron la utilizacion
de equipos de trabajo auto-gerenciados , comparado con un 28% en 1987.
Las compariias reportaron que ellas utilizan practicas de invalucramiento de
los empleados tales como los equipos de trabajo auto-gerenciados para
mejorar la productividad, la calidad y la moral, y para reducir costos (Lawler,
Mohrman, y Ledford, 1992).

Existe un creciente cuerpo de evidencia que sehala que el uso de
equipos de trabajo auto-gerenciados, contribuyen en varias dimensiones de
la efectividad del desempefio, tales como mejoramiento de la productividad
(Guzzo, Jette & Katzell, 1985; Beekun, 1989), disminucién de costos (Wall,
Kemp, Jackson, & Clegg, 1986), auto-clasificaciéon de la efectividad del
desempefio (Cohen & Ledford, 1994), y la satisfaccion del empleado (Cohen
& Ledford, 1994 ; Corderey, Mueller, & Smith, 1991; Wall et al., 1986). En
una revision de la literatura empirica de la efectividad de los equipos de
trabajo auto-gerenciados, Goodman, Devadas, y Hughson (1988),
concluyeron que los equipos de trabajo auto-gerenciados tienen un impacto
en el desempefic y en las actitudes de los miembros del equipo, pero los
cambios se limitan al foco directo de la intervencidn.

Katzenbach y Smith (1993), expresan que |los equipos y su desempeno
deben ser tomados en cuenta por la alta gerencia para liderizar compafias
de alto desempeno. Los equipos de trabajo son una importante pieza de esta
problematica, particularmente porque las dinamicas que ellos manejan
reflejan el comportamiento y valores necesarios para una organizacidén de
alto desempefio.

Campbell y Campbell (1990), presentan evidencias significativas del
impacto que tienen los equipos de trabajo auto-gerenciados sobre la
efectividad organizacional. Dichos autores llegaron a la conclusiéon de que
este tipo de intervencion en el trabajo influye sobre los siguientes criterios
que componen la efectividad organizacional. Estos criterios son los
siguientes:
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-. Productividad: La productividad se incrementa ano a afio. La calidad de
los productos es alta y los costos descendieron.

-. Compromiso: En los primeros afios el compromiso arganizacional de los
empleados fue realmente alto.

-.Actitudes del trabajador: La satisfaccién expresada por los empleados fue
alta. Estos tienen la oportunidad de tomar decisiones, de innovar en el
trabajo y de realizar tareas con mayor variedad. Los trabajadores de los
equipos auto-gerenciados experimentaron altos niveles de satisfaccion
intrinseca.

-. Rotacion: Hubo una alta rotacion en los equipos auto-gerenciados. Esto
fue atribuido a las diferencias de las labores del mercado entre los distintos
equipos.

-. Sequridad: La seguridad e higiene en el trabajo experimentaron grandes
mejoras.

-.Efectos indirectos: Hubo mejoras en la comunicacian y coardinacién, y los
nuevos talentos fueron reconocidos y promovidos entre los empleados. En
general se observaron mejoras significativas en las relaciones sindicato-
gerenciales.

Hanna (1988), explica que las piezas claves a desarrollar para el
diseio de organizaciones de alto desempefno son: determinar las metas
departamentales; arganizar equipos de trabajo y estructurar los roles de
trabajo. Basado en estudios previos y las teorias sociotécnicas Hackman
indica principios claves para la efectividad organizacional, estos son: la
variedad de habilidades, identidad de la tarea, significado de la tarea,
feedback, autonomia y trabajo en equipo. (Citado por Hanna, 1988).

Diversos autores estudian la actual tendencia de utilizar los equipos
de f{rabajo para aumentar la productividad y el desempefo de las
organizaciones.

“Un Circulo de Mejoramiento de |a Productividad CMP
es un pequefio grupo de trabajadores del mismo taller que
estan interesados en el perfeccionamiento auténomo vy
mutuo y en las actividades destinadas a resolver
problemas. El objetivo es promover |la productividad de la
empresa. * (Prokopenko, 1989, :104).

Prokopenko, (1989), explica que la expresion ‘“circulos de
mejoramiento de |a productividad” es considerada mas apropiada que la de
circulos de control de calidad, ya que abarca todo el campo de mejoramiento
de |la productividad y no solo de la calidad.

Prokopenko (1989), expresa los diversos objetivos de los CMP. Los
objetivos generales son: coniribuir a ta productividad, estabilidad vy
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crecimiento de la empresa; mejorar el taller como el lugar de trabajo;
promover el potencial humano al maximo. Los objetivos especificos son los
siguientes: aumentar la competitividad de las empresas gracias al
mejoramiento del producto y a la reduccién de los costos de produccion;
mejorar la capacidad de direccion, los conocimientos practicos y la
competencia técnica de los supervisores de primera linea, mediante la
instrucciéon mutua y la practica; dar a los trabajadores posibilidades de
ampliar y enriquecer las tareas, asumir una mayor responsabilidad, tener un,
mayor sentido de independencia y cierta participacion en la adopcion de
decisiones; promover en la direccién y en los trabajadores una toma de
conciencia de la productividad, la disciplina y los conocimientos préacticos
por medio de una mejor comunicacion.

Otra variante eficaz de constitucion de equipos encaminados a mejorar
la productividad es el Equipo de Acciéon para promover el Rendimiento
EAPR. Es un método de gestién participativa y global aplicado de arriba a
abajo y constituido por dos componentes principales: - Un proceso de
planificacion estratégica que se concentra en el logro de un consenso sobre
metas de desarrallo, abjetivas vy pragramas de accién en un plazo de dos a
cinco anos en todos los niveles de la gestion. - Un proceso participativo y
estructural de solucién de problemas en el nivel del grupo primario del
trabajo.” (Prokopenko, 1989).

Tales componentes integrados en el EAPR ofrece la posibilidad de:
Promover la proactividad; facilitar, iniciar y llevar a cabo cambios e
innovaciones; mejorar la congruencia de las metas entre niveles de
administracion, funciones, individuos y grupos en diferentes niveles de la
jerarquia; velar por la planificacidn que oriente al presupuesto; mejorar la
eficacia, eficiencia, calidad, productividad, calidad de vida en el trabajo y la
innovacion. (Prokopenko, 1989).

LA EFECTIVIDAD DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO (TEAMWORK):

Cohen, Ledford y Spreitzer, (1996), en su trabajo titulado “Un Modelo
Predictivo De La Efectividad De Los Equipos Auto-Gerenciados” citan
estudios previos a su investigacién en relacidon a la efectividad de los
equipos de trabajo gerenciados tradicionalmente y a los equipos de trabajo
auto-gerenciados. A continuacion se presentan dichos estudios:

Diversos teoéricos han propuesto modelos generales de la efectividad
de los grupos, que se aplican a todos los grupos, no solo a los equipos de
trabajo auto-gerenciados. Esos modelos generalmente incluyen multiples
categorias de predictores. Los predictores utilizados se solapan
considerablemente de un modelo a otro, e incluyen: disefio del trabajo,
caracteristicas del grupo, contexto organizacional y procesos del grupo
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(Gladstein, 1984; Hackman, 1987; Guzzo y Shea, 1980; Sundstrom,
DeMeuse, y Futrell, 1990). Aunque no ha habido muchas pruebas empiricas
de esos modelos de la efectividad del grupo, los resultados de pocos
analisis empiricos son sugestivos. Gladstein (1984) encontré que las
variables en su modelo eran consideradas para la satisfacciéon del equipo y
la efectividad auto-referida, pero no para el desempeno del grupo. Campion,
Medsker y Higgs (1993) encontraron que aproximadamente todas las
caracteristicas predicen algun criterio de efectividad, pero el disefo del
trabajo y las variables de los procesos del grupo eran mas predictivas que
interdependencia, composicion y variables del contexto organizacional.

Algunos tedricos especifican que sus modelos de efectividad del grupo
son aplicables para los equipos de trabajo auto-gerenciados (Cummings,
1981; Hackman, 1986). Otros han explicado modelos de efectividad del
grupo tomando en consideracion diferencias en tecnologia y distribucion
organizacional. (Goodman, Ravlin, y Schminke, 1987 ; Cohen y Ledford,
1994). Desde esta perspectiva, un modelo predictivo de la efectividad de los
equipos de trabajo auto-gerenciados puede diferir de un modelo de
efectividad de grupos genéricos, porque l|os equipos de trabajo auto-
gerenciados pueden requerir una combinacién diferente de atributos. Cohen
(1994), propuso un modelo de |la efectividad de los equipos de trabajo auto-
gerenciados que se inspira en los modelos de efectividad de los grupos,
pero estéd especificamente enfocado en indentificar variables predictoras
para la efectividad de los equipos de trabajo auto-gerenciados. Sin
embargo, existen estudios no empiricos que ayudan a resolver |la pregunta
de si las variables que predicen la efectividad de los equipos de trabajo
auto-gerenciados y la de otros tipos de grupos son diferentes.

"Organizar un trabajo de grupo en una empresa no
garantiza la calidad del desempefio de estos equipos. Los
Gerentes deben tratar concienzudamente en la
construccién de equipos efectivos." (Gordon, 1993, :175).

Davis y Newstrom en 1991 establecen que los equipos eficientes
tienen una serie de caracteristicas, estas son:

-. Ambiente Propicio: Hay mayores probabilidades de que se logre el Trabajo
de Equipo cuando la direccién crea un ambiente que lo apoye.

-. Habilidades y Claridad de Roles: Los miembros del Equipo deben estar
bien calificados para efectuar su trabajo y tener el deseo de cooperar.

-. Metas de Orden Superior: Una de las principales responsabilidades de los
gerentes consiste en tratar que los miembros del equipo no pierdan de vista
su trabajo global.

-. Premios del Equipo: Puede tratarse de premios financieros o bien puede
ser un simple reconocimiento. Tienen una eficacia maxima si los miembros

del equipo los aprecian y si quedan supeditados a la realizacidon de las
tareas del grupo.
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Merrill E. Douglass y Donna H. Douglass en 1992 enumeran algunas
caracteristicas de los equipos eficaces. Estas son:

-.Objetivos: Todos los integrantes de Equipo deben comprender y compartir
los objetivos del mismo. Los objetivos comunes compartidos permiten el
desarrollo de un equipo "que piensa como un solo hombre".

-.Expresion: La pertenencia a un equipo trae consigo la obligacion de

escuchar a los demas miembros, esto asegura que se atiendan todas las
opiniones y aumenta la posibilidad de alcanzar resultados posibles.

-.Liderazgo: Todos los integrantes de equipo deben estar dispuestos a
asumir, en caso de necesidad un rol de liderazgo.

-.Consenso: El equipo se dedica a alcanzar las mejores conclusiones sin
presionar indebidamente a sus miembros para que estén de acuerdo.

-.Confianza Mutua: Los miembros de un equipo deben sentirse libres de
expresar una opinidén contraria sin temor a padecer consecuencias negativas
par na llevar el paso de los demas.

-.Flexibilidad: El equipo busca constantemente mejores maneras de trabajar
juntos y de ayudar a cada integrante a que mejore su método de trabajo.

Hackman define a un grupo efectivo como la consistencia de tres
dimensiones:

-. La primera es la capacidad que tiene el grupo para producir salidgs
(output), esto es, productos, servicios o decisiones, las cuales deben
cumplir los standars de cantidad, calidad y tiempo.

-. La segunda dimension es el grado en el cual el equipo aumenta la
capacidad de los miembros para trabajar juntos interdependientemente en el
futuro.

-.La tercera dimension sefala el desarrollo y la necesidad de satisfaccion de
los miembros del grupo. ( Citado por Mohrman, Cohen y Mohrman, 1995).

Un Equipo de Trabajo Efectivo debe manejar los siguientes criterios:
Cooperacion, Confianza y Cohesion. Cooperaciéon significa la integracion
sistematica de los esfuerzos de los miembros para alcanzar objetivos
colectivos. Confianza es entendida como 1la fe reciproca en el
comportamiento y en las intenciones de otros. Cohesion es un proceso que
se desarrolla cuando el sentido de pertenencia a un grupo emerge para
trascender las diferencias y motivos individuales. ( Kinicki, Kreitner, 1995 ).

Segun Parker (1990), hay doce caracteristicas del comportamiento que
distinguen un equipo efectivo de uno inefectivo. Estas son: propositos
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claros, informalidad, participacion , atencion, decisiones consensuales,
conflicto civilizado, comunicacién abierta, roles claros y trabajo asignado,
liderazgo compartido, relaciones externas, diversidad de estilo v
autoevaluacion.

‘Los equipos de alto desempeifio generalmente
poseen en un alto grado las siguientes competencias: Rol,
claridad del rol individual y las competencias requeridas
para un desempefio exitoso; Actividades, efectiva
planeacién, resolucion de problemas y reuniones que
logren resultados finales de alta calidad en un tiempo
determinado; Relaciones, interacciones interpersonales
efectivas entre los miembros del equipo, y entre éstos vy
las personas claves exiernas al equipo; Medio Ambiente,
los miembros del equipo deben proamover y mantener una
cultura que motive a los demas a sobresalir y a
esforzarse en alcanzar sus metas.” (Dubnicki y Limburg,
1991, :10).

Cohen, Ledford y Spreitzer (1996), desarrollaron un modelo predictor
de la efectividad de los equipos de trabajo, el cual serviréa de base para esta
investigacion. De este estudio se derivan dos grandes grupos de variables:
Las categorias de variables predictoras de los equipos de trabajo, las cuales
reflejan una perspectiva tedrica. Ellas son, Disefio De La Tarea Del Grupo,
Caracteristicas Del Grupo y Contexto Organizacional Que Envuelve Al
Empleado. Y los Indicadores de Efectividad del Equipo, los cuales se
derivan de teorias de la efectividad, teorias sociotécnicas y del empirico
trabajo acerca de la calidad de |la vida en el trabajo y la efectividad del
trabajo en equipo de Susan G. Cohen (1994), estas son: Desempero Del
Empleado (calidad, productividad, costos) y la Calidad De La Vida En El
Trabajo. -

A continuacion se presenta el modelo para la efectividad de los
equipos de trabajo auto-gerenciados:
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VARIABLES PREDICTORAS DE LOS EQUIPOS DE INDICADORES DE LA EFECTIVIDAD DEL EQUIPO
TRABAJO

Diseio de la tarea del grupo
Variedad de |a tarea del grupo
Identidad de la tarea del grupo

Significado de la tarea del grupo Apreciacion del desempeiio del equipo
Autonomia de la tarea del grupo Calidad
Feedback de la tarea del grupo Productividad
Caracteristicas del grupo Costos
Compaosicién del grupo Seguridad

a) Experticia del grupo —[Calidad de la vida en el trabajo

b) Adecuado tamanio del grupo Satisfaccion en el trabajo

c¢) Estabilidad de los miembros Satisfaccidn de necesidades en crecimiento,
Creencias del grupo Satisfaccion del grupo

a) Normas del grupo Compromiso organizacional

b) Autoeficacia/Potencia Confianza

Procesos del grupo
a) Coordinacion del grupo y atencién
b) Proceso de innovacién del grupo

Contexto que rodea al empleado
Poder

Infarmacidn

Recompensas y reconocimientos
Adiestramiento

Recursos

Fig. 2. Modelo de la Efectividad de los Equipos de Trabajo Auto-gerenciados.

La explicacion tedrica del modelo fue extraida de la revista “Human
Relations” Vol. 9, N° 5, 1996.

Disefio de la tarea del grupo:

La teoria del disefio de trabajo (Hackman & Lawler 1971; Hackman &
Oldham 1876,1980; Turner & Lawrence, 1965) y la {eoria sociotécnica
(Cummings, 1978; Pasmore, 1988; Pearce & Ravlin, 1987) establecen
diferentes explicaciones causales de como los atributos de las tareas del
grupo influyen en la efectividad de los equipos. Los atributos de |la tarea del
grupo son:

1. Variedad de |la tarea del grupo: Refleja la motivacién de los miembros del
grupo para aprender y usar diferentes habilidades reduciendo el
aburrimiento y la monotonia (Hackman y Oldham 1976; Hackman, 1987) vy
desarrolla flexibilidad para la sustitucién de un miembro por otro (Susman,
1976).

2. ldentidad del grupo de tarea: Es |la motivacién que presentan los miembros
del grupo en el desarrallo de un sentido de responsabilidad colectiva para
completar una pieza de trabajo (Hackman y Oldham 1976; Hackman,
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1987), esto ayuda al grupo a autoregular sus actividades mediante el
control técnico (Cummings, 1978).

3. Significado de la tarea del grupo: Es la capacidad de los miembros del
grupo de percibir la importancia del trabajo que estan realizando
(Hackman y Oldham 1976; Hackman, 1987). Los miembros del grupo
estaran mas gustosaos en cooperar con los demdas cuando perciben que su
trabajo es tan importante como el de otros (Cummings, 1978).

4. Autonomia de la tarea del grupo: Incrementa el sentido de pertenencia y
responsabilidad, lo cual motiva a un desempefio efectivo (Hackman vy
Oldham 1976; Hackman, 1987). La auionomia hace capaces a los
miembros del grupo de realizar efectivamente tareas y responder a
demandas ambientales, tomando decisiones en los procesos donde
trabaja. (Susman, 1976; Cummings, 1978).

5. Feeback de la tarea del grupo: Provee conocimientos de los resultados de
las actividades del trabajo, lo cual desarrolla una motivacion interna hacia
la tarea (Hackman y Oldham 1976; Hackman, 1987). Esto ofrece a los
miembros del equipo monitorear sus actividades y hacer mejoramientos en
respuesta de las situaciones (Pasmore, 1988).

Caracteristicas del grupo: composicidn, creencias y procesaos:
Las variables categarizadas se derivan de modelos de la efectividad de

grupos (Cummings, 1981; Guzzo et al 1993; Hackman, 1987; Gladstein, 1984;
Kolodny & Kiggundu, 1980; Sundstrom et al 1990).

1. Composicidn del grupa:

1.1 Experticia del grupo: Es la correcta mezcla de personas con
conocimientos y habilidades relevantes para la tarea (Cummings,
1981 ; Hackman, 1986), lo cual claramente debe contribuir a la
efectividad del trabajo en equipo.

1.2 Adecuado tamafio del grupo: Tener el apropiade numeroc de
miembros para hacer la tarea bien. El tamafo del grupo debe ser un
nimera mas pequeno del necesario, porque las persanas adicionales
resultan en pérdidas en términos de costos y coordinacion (Steiner,
1972; Hackman, 1987).

1.3 Estabilidad del grupo: Es |la continuidad de los miembros del grupo.
Si los miembros tienen alta rotacidn esto repercute en considerables
costos de tiempo en la orientacion de nuevos miembros en |los
requerimientos técnicos y en la manera de los grupos de trabajar
juntos. El tiempo perdido puede interferir con el efectivo desempeno
del equipo de trabajo.
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2. Creencias del grupo:

2.1 Normas del grupo: Son estandares que regulan el comportamiento
de los miembros del grupo. Una norma esta bien cristalizada cuando
tiene un alto grado de acuerdo entre los miembros del grupo, en
relacion a la aprobacién o desaprobacion asociada con
comportamientos particulares (Jackson, 1965). La cristalizacion no
indica el contenido de una norma, pero sin la cristalizacion de las
normas un grupo no estarda en la capacidad de regular el
comportamiento de los miembros (Cohen, 1994). Muy pocos estudios
han relacionado las normas del grupo con la efectividad grupal. Los
autores incluyen l|a cristalizacion de |las normas del grupo como una
variable exploratoria.

2.2 Autoeficacia / potencia del grupo: Es la creencia compartida de la
efectividad de un grupo (Bandura, 1982; Guzzo, et al., 1993). Shea y
Guzzo (1987) incluyen la potencia del grupo en su modelo de
efectividad grupal, evaluan la influencia de la potencia del grupo en el
desempeno y viceversa. Evidencias sugieren que la potencia del grupo
se relaciona con la efectividad del trabajo en equipo (Cohen &
Denison, 1990; Larson & Lefasto, 1989).

3. Procesos del grupo:

Se refiere a la manera de interactuar vy trabajar de los miembros.
McGrath (1965) introdujo un modelo de entrada, proceso y salida que influyo
en las teorias de la efectividad de Hackman (1987) y Gladstein (1984). Las
variables de los procesos del grupo son derivadas del modelo de Hackman
(1987). '

3.1 Coordinacion del grupo: Se refiere a que |los miembros del grupo
trabajen juntos con espiritu de equipo y energia y sin duplicar o
desperdiciar esfuerzos.

3.2 Procesos de innovacion del grupo: Son actividades del grupo
disefiadas para inventar e implementar nuevas y mejores maneras de
hacer |las tareas. La efectividad de los equipos de trabajo pueden
depender de |la habilidad del grupo para innovar y estar en guardia con
nuevas soluciones que satisfagan las cambiantes tareas demandadas.

Contexto en el que esta envuelto el empleado:

Esta categoria ha sido adaptada de Lawler (1986,1992), quien evalla
que diversos elementos del disefio organizacional deben ser trasladados a
niveles mas bajos de la organizacion, para que el ambiente de los empleados
sea efectivo. Los primeros cuatro elementos del disefio estan explicitos
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(Lawler, 1986), mientras que el quinto esta implicito en sus discusiones sobre
los equipos de trabajo auto-gerenciados y otras practicas participativas
(Lawler, 1992) Los elementos del disefio son:

1. Poder: Es el poder de toma de decisiones acerca del trabajo y el
desempefio del negocio.

2. Informacién: Es |la informacion acerca del los procesos de trabajo, calidad,
clientes, desempefo del negocio, competidores y cambios
organizacionales.

3. Recompensas: Son las recompensas obtenidas por el desempefio y el
desarrollo de |la capacidad.

4. Adiestramiento: Capacitar a l|los empleados para desarrollar el
conocimiento requerido para un efectivo desempeno.

5. Recursos: Contiene el equipo, espacio, herramientas y materiales que
permiten al empleado cumplir con su trabajo.

Calidad de Vida en el Trabajo:

Es el grado en el cual los miembros de una organizacion estan en
capacidad de satisfacer necesidades personales importante a través de sus
experiencias en la organizacién. (Mohrman,1984).

Segun Schein (1987), la planificacion de los recursos humanos en la
organizaciéon esta emergiendo como un determinante importante de la
efectividad organizacional. Es asi, como el trabajo gerencial debe enfocarse
en el perfeccionamiento de los procesos de: seleccion y entrenamiento de los
subordinados; el disefio y reunidén de los equipos; el manejo del conflicto
entre los individuos y los grupos; la influencia y la negociacion; y la
integracion de los esfuerzos de los diversos especialistas técnicos.

“Hay un cambio en la atmdésfera; de eso no cabhe
duda. Y el cambio consiste en la movilizacién de los
recursos humanos para obtener mejores resultados,
productividad, calidad, creatividad e innovacién. Las
metas son: mas utilidades, crecimiento sostenido vy
competencia eficaz en una economia global. Los cambios
de que se trata van al fondo mismo del trabajo en
equipo..." (Allen, Blake y Mouton, 1989, :2).
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LAS EMPRESAS TRANSNACIONALES:

La organizacion donde se realizara el estudio es Xerox de Venezuela.
Se selecciond a esta empresa por el valor significativo que se les atribuye a
los Equipos de Trabajo dentro de I|a efectividad organizacional. A

continuacion se expresan algunos puntos importantes a cerca de la
organizacion.

Xerox es una compafia multinacional, cuya actividad es la de
satisfacer las necesidades de procesamiento de documentos con productos
y sistemas de alta calidad y excelencia que ayuden a hacer mas productivo
el trabajo de la oficina. La compania tiene 3 grandes areas de trabajo:

-Grupos de investigacidon corporativa.
-Desarrollo y fabricacidn.

-Comercializacidon y operaciones con clientes.

La actividad de Xerox en productos comerciales y sistemas abarca el
diseno, desarrollo, fabricacién, comercializacién y suministro. Xerox
comercializa en mas de 130 paises, productos tales como: fotocopiadoras,
impresoras electrénicas, scanners 6pticos, networks, work stations, equipos
multifuncionales y los productos relacionados con ellos, como son software

y suministros. Todo ello a través de una fuerza de ventas y una red
comercial.

Xerox de Venezuela nace el 5 de Octubre de 1964. Las primeras
fotocopiadoras que se comercializaron en el pais fueron la 813, 660 y la
914. Esta filial pertenece a Regional Operations. Actualmente Xerox esta
conformada por aproximadamente 436 empleados a nivel nacional,
distribuidos en sucursales en las diferentes regiones del pais:

-San Cristébal, Barquisimeto, Valencia y Maracay; conforman la CBU
Centro Andina.

-Maracaibo, Ciudad Ojeda y Pto. Fijo conforman la CBU Occidente.
-Pto. La Cruz, Pto. Ordaz y El Tigre conforman |la CBU Oriente.

Cuenta con una moderna planta de reacondicionamiento de equipos en
Los Teques y tres almacenes destinados a cubrir la demanda logistica de
equipos, materiales y repuestos.

Vision de Xerox de Venezuela:

“Yemos a nuestros clientes y empleados trabajando en equipo, en la
identificacion de necesidades de manejo del documento y en el desarrollo,
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implantacién y servicio de las soluciones para mejorar la productividad de
nuestros clientes. Somos lideres en este mercado y aseguramos el

crecimiento rentable y continuo de Xerox de Venezuela y la calidad de l|a
vida laboral del personal."

Mision de Xerox de Venezuela:

“Optimizar la comercializacion rentable a largo plazo de las soluciones
integradas de documentos en Venezuela, para cumplir con las prioridades

de la empresa, adheriéndonos estrictamente a los valores de Document
Company.”

La estrategia de Trabajo en Equipo, denominada Work Group en Xerox
es una tendencia a nivel mundial que proviene de la casa matriz. Desde
hace aproximadamente cinco (5) afos este programa se ha ido
implementando de manera progresiva en ciertas areas de la organizacion.
En Xerox de Venezuela esta forma de trabajo alcanza su mayor grado de
desarrollo en el Departamento de Servicios Técnicos.

Para Xerox los equipos de trabajo estan compuestos por pequefios
grupos de personas que cumplen tareas interdependientes, los cuales estan
conscientes y altamente comprometidos a compartir responsabilidades para
lograr |la satisfaccion de los clientes y los objetivos del negocio. Para llevar
a cabo estos objetivos, estan facultados para: definir sus propios
procedimientos de trabajo, negociar los recursos necesarios, y lograr sus
metas comerciales.

A través de esta filosofia la organizacion pretende facultar a las
personas para adquirir responsabilidad y autoridad para: satisfacer las
demandas del cliente, solucionar problemas y mejorar continuamente sus
procesos de trabajo. Todo esto conlleva a un profundo cambio en la
estructura de la organizacion, de una gerencia tradicional a una
participativa, donde los empleados se encuentran involucrados.

Los Work Groups proporcionan comprobados beneficios para la
organizacion. Tales como: |la satisfaccién del cliente, la satisfaccién del
empleado y la productividad.

Satisfaccion del Cliente:

e Aumento de la satisfaccion del cliente.
e Mayor grado de apoyo al cliente.

e Nivel de servicio mas consistente.
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e Toma de decisiones mas cercana al cliente. Toma de decisiones mas
rapidas y efectivas.

e Mejor documentacién de las demandas exclusivas del cliente.
e Solucion mas rapida y eficaz de los problemas del cliente.

e Mejor respaldo al cliente.

Satisfaccion del Empleado:

Aumento de la satisfaccion del empleada.

e Los empleados tienen mas control sobre su trabajo cotidiano.
e Mayor aprendizaje mediante la interaccion.

e Mayor involucracién en todos los aspectos de la empresa.

e Mas oportunidades para el desarrollo de habilidades, producto de la
capacitacion cruzada.

e Aumento de la retroalimentacion inmediata del trabajo.

e« Aumento en las percepciones de los empleados sobre la importancia,
autonomia y motivacién de las tareas.

Productividad:

e Mejora en el tiempo de respuesta y solucidon.
e Disminucion en la variabilidad de los procesos.
e Aumento en los ingresos.
¢ Aumento en la confiabilidad de |los procesos.
e Mejor utilizaciéon del recurso humano.
e Reduccion de costos
La evaluacién de los Work Groups en Xerox de Venezuela se realiza de
manera mensual. De acuerdo a los resultados de esta evaluacién el grupo
recibe un porcentaje variable de remuneracion (0%-40%), adicional al

salario fijo (80%). Los parametros utilizados para medir el desemperfo de los
grupos son los siguientes:
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-. Consumo de Partes: Se refiere a un limite maximo calculado en délares
estimado para el reemplazo de piezas de las maquinarias.

-. Llamadas Repetidas: Es el nimero de llamadas que el usuario realiza
desde la ultima reparacién de su maquina.

-. Tiempo de Solucién: Es el tiempo que transcurre desde la llamada del
usuario hasta el momento en que se soluciona su problema.

Por ser Xerox de Venezuela una empresa multinacional cuya casa
matriz se encuentra en EEUU, es de gran utilidad conocer los rasgos
fundamentales de este tipo de empresas.

Es importante clarificar que se utilizan como términos sinénimos los
siguientes: sociedad multinacional, empresa multinacional, empresa
transnacional, cosmocorporacién, sociedad internacional, sociedad mundial,
gran unidad interterritorial, empresa supranacional, empresa global.

Dos Santos (1973), expresa que las empresas multinacionales se
distinguen de otro tipo de empresas porque las actividades que éstas
realizan en el exterior no cumplen un papel secundario o de complemento en
sus operaciones. Estas actividades representan una actuacién especial en
las ventas, inversiones y ganancias asi como afectan a la propia estructura
de organizacion administrativa.

Segun Viloria Vera (1992), la empresa actla buscando controlar la
actividad que se realiza en los paises de ultramar mediante la utilizacion de
los mecanismos de la inversidon directa, localizando instalaciones
comerciales productivas bajo la forma de filiales o sucursales. Es preciso
que la actividad internacional esté en un plano de igualdad con las
actividades locales, es decir, que la valorizacion de las actividades de la
empresa sea igual tanto para la que se realiza en el pais de origen, como
para la que realizan las filiales del exterior.

Dos Santos (1973), expresa que las corporaciones multinacionales
surgen como consecuencia del proceso de internacionalizaciéon del capital,
el cual se agudiza en la postguerra, pasando a constituir la unidad basica
productiva dentro del sistema capitalista mundial. Tales empresas
caracterizan un cambio cualitativo en la importancia relativa a las
actividades externas en el conjunto de operaciones empresariales. Estas
llegan a constituir un elemento determinante en la produccion, distribucion,
monto de las ganancias y en la acumulacién de capital de estas empresas.

Diferentes autores han estudiado a las empresas multinacionales. Asi,
algunas definiciones de empresas multinacionales son:
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Segun Kolde (1968) la empresa multinacional es aquella que tiene un
numero de establecimientos de negocios afiliados, los cuales funcionan
simultaneamente en diferentes paises.

Stanley (1972), caracteriza la corporacién multinacional como aquella
que: opera en muchos paises; lleva a cabo investigacién, produccién y
manufactura en esos paises; tiene una gerencia multinacional; y la
propiedad de sus acciones también es multinacional.

“Lo que se llama, hoy en dia, empresa multinacional
no son necesariamente corporaciones que pertenecen a
capitalistas de muchas naciones ni tampoco que son
dirigidas por capitalistas o gerentes de muchas naciones.
A pesar de tener una politica internacional, ellas operan
preferentemente de una base nacional.” (Dos Santos,
1973, :78.).

“La empresa multinacional es definida como una casa
matriz que instala, al momento de invertir de manera
directa filiales de varios paises diseminados
geograficamente y cuyas actividades paralelas son
planificadas y controladas por la casa matriz, dentro de
una perspectiva global" (Viloria, 1992, :26).

“Son empresas que constituyen un sistema de
produccién o prestacién de servicios integrado por
unidades localizadas en distintos paises, que responden a
estrategias centralmente planificadas en una casa matriz
cuyo control se basa preeminentemente - aunque no
exclusivamente - en la propiedad de todo o parte del
capital de las subsidiarias y que a su vez es poseida vy
gerenciada por ciudadanos del pais donde tal matriz tiene
su domicilio” ( Naim, 1982, :34),

Naim (1982), establece que una empresa se considerara multinacional
cuando:

-. Cuenta con la posibilidad de formular una estrategia comercial a nivel
central para todo el sistema de empresas afiliadas situadas en distintos
paises.

-. Tiene la posibilidad de implementar efectivamente tal estrategia ya que
controla a través de otros medios a sus distintas empresas afiliadas.

Viloria (1992), expresa que diferentes personas dedicadas al estudio
de los problemas de empresas multinacionales han tratado de proponer
diferentes tipologias con la finalidad de conocer los rasgos fundamentales.
A  continuacion se proponen algunas tipologias de empresas
multinacionales:
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Tipologia de Richard Robinson:

Considera cuatro tipos de sociedades

1-.Sociedad Internacional: Centraliza todas las operaciones en el exterior,
en un departamento especial de la casa matriz.

2-.Sociedad Multinacional: La propiedad y la direccion estdn en manos de

nacionales de la empresa matriz, pero tratando de adaptarse al pais
huésped.

3-.Sociedad Transnacional: Los propietarios y los directores pertenecen a
diferentes nacionalidades. La decisién no se toma segun una Optica
nacional.

4-.Sociedades Supranacionales: Empresas transnacionales juridicamente
desnacionalizadas a la que se le permitira inscribirse en un organismo
internacional al que deberia pagar impuestos.

Tipologia de Charles Kindleberger:

Diferencia entre:

1-. Empresas Nacionales: Predominan los métodos utilizados en el pais de
la sede central y las leyes de ese pais.

2-. Empresas Multinacionales: La cual es auténticamente sensible a las
tradiciones locales y respeta la soberania de las politicas locales.

3-. Sociedad Internacional: Es aquella que realiza operaciones tan fluidas
que, no se encuentran sometidas a las politicas nacionales de ningun pais,
lo que deja libre, para tomar las decisiones teniendo sdélo en cuenta la
efectividad de |la sociedad.

La tipologia de H.V. Pelmutter:

1-.Sociedades Internacionales Etnocéntricas: Con filiales muy vinculadas a
la casa matriz y con cargos de direccion desempefiados en todos los paises
por nacionales del pais de origen de |la casa matriz.

2-. Sociedades Internacionales Policéntricas: Dirigidas por ejecutivos
reclutados en todo el mundo, sin ninguna tendencia nacionalista.

La tipologia de Brooke y Remmers:

Estos autores diferencian las empresas multinacionales de acuerdo al
sistema de gestion prevaleciente.
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1-. Tipo A: Multinacionales en las cuales el vinculo principal entre la sede

central y las filiales en el exterior es el nivel ejecutivo y sus servicios
centrales.

2-. Tipo B: Firmas cuyo principal vinculo es la divisiéon internacional que
decide las asignaciones entre filiales.

3-. Tipo C: Firmas organizadas sobre |la base de grupos productos.

4-. Tipo D: Empresas que intentan combinar la direccion entre una division
internacional y los grupos de productos.

La tipologia de G. Kraijenhoff:

Este autor ha establecido una tipologia de empresas multinacionales
atendiendo al tipo de negocio que realiza la firma.

1-. Empresas Extractivas: Buscaban materias primas en otros paises
preocupandose de la distribucion a escala mundial.

2-. Empresas Basadas en el Ciclo del Producto: En casos en que la
saturacion del producto en el pais avanzado exige buscar mercados de
exportacion, con base en la experiencia adquirida en el mercado nacional.

3-. Empresas Basadas sobre la Sinergia: Las cuales desde sus inicios, con
el fin de organizarse mejor y aumentar sus ventas, Illevan a cabo un reparto
internacional de actividades, en el cual permite una influencia favorable de
unas sobre otras.

4-. Grupo con Especializacion Interna: En los casos en que las diversas
filiales de una empresa se especializan en una serie de componentes que
son luego unidos en un producto central o en lineas de productos, en un
pais juzgado de favorable.

5-. Empresas con Estrategias Esencialmente Financieras: En los casos en
que se trata de compensar los riesgos asegurandose una reparticion
geografica conveniente, que aproveche las ventajas de cada zona y haga
disminuir los peligros de nacionalizacion.

La tipologia de Bernand Verdier:

El autor propone una tipologia basada sobre el tipo de ventaja
comparativa que explota la multinacional.
1-. Empresas Multinacionales por Naturaleza: Se trata de empresas que son
naturalmente multinacionales, ya que las materias primas que ellas explotan
no existen o existen escasamente en el mercado nacional y deben, salir a
otros mercados a buscar esas materias primas, ofreciendo una ventaja
comparativa tecnoldgica.
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2-. Empresas Multinacionales por Vocaciéon: Es aquella que explota una
ventaja tanto a nivel de |la oferta como a nivel de |a demanda.

3-. Empresas Multinacionales por Especializacién: La cual explota
esencialmente una ventaja a nivel de la demanda. Mas precisamente se trata

de empresas que, por su tipo de produccién, estan obligadas a buscar
salidas hacia los mercados exteriores.

4-. Empresas Multinacionales por Accidente: constituyen una categoria
residual y se incluyen a aquellas empresas que se han multinacionalizado
sin explotar una ventaja especifica y méas por el fruto de las circunstancias.

Castellanos y Véazquez (1981) nombran algunas caracteristicas que
poseen las empresas multinacionales. Estas son:

-. Organizacién: En la estructura organizativa formal intervienen dos
elementos que se contradicen: por una parte, la gran dimensién y
complejidad que son comunes a estas empresas, tienden a disminuir las
ventajas de una estructura rigida, favoreciendo la descentralizacion, lo que
supone dificultades de control; por otra parte, el progreso enorme
experimentado por las comunicaciones en los uUltimos tiempos ha supuesto
la superacion de una serie de barreras que anteriormente se planteaban a la
consecucion de un control més estricto sobre las actividades de distintas
divisiones en wuna misma empresa, o de las filiales alejadas
geograficamente.

-. Estructura técnica: La innovaciéon técnica y la utilizaciéon de unidades
productivas de gran tamafio son caracteristicas de los sectores en que se
desarrolla la actividad de estas empresas. Esto requiere una gran
disponibilidad de recursos financieros, lo cual, a su vez, implica una gran
dimension.

-. Relaciones de desarrollo: Si bien es cierto que no todas utilizan
tecnologias de avanzada, también lo es que los sectores con mayor
dinamismo innovador estdn controlados por las multinacionales. Sus
enormes recursos l|es permiten realizar, aplicar y comercializar la
investigacion.

-. Relaciones de produccién: Si examinamos una lista de las mayores
empresas industriales a nivel mundial podremos deducir facilmente cuales
son los sectores en los que se desarrolla mas frecuentemente su actividad:
en resumen, son actividades que requieren, o bien un nivel tecnoldgico
elevado, o bien unidades productivas de gran dimensién.

-. Relaciones de propiedad: La propiedad de mas del 50% del capital de las
filiales definen juridicamente el control sobre la actividad de las mismas. Sin
embargo, cuando la propiedad estd muy distribuida, una participacion
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inferior al 50% puede asegurar el control efectivo. Ademas existen otras
formas de control, basadas en la propiedad de los recursos financieros y la
tecnologia.

-. Relaciones con el medio: El medio propio de estas organizaciones es el
sistema socioecondmico y politico mundial.
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MARCO METODOLOGICO

TIPO DE ESTUDIO:

Existen diversas clasificaciones de los tipos de investigacion, Dankhe

(1986), los divide en cuatro: exploratorios, descriptivos, correlacionales y
explicativos.

“Los estudios exploratorios se efectian, normalmente,
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de
investigacién poco estudiado o que no ha sido abordado
antes.” (Hernandez, Ferndandez y Baptista, 1994, :59).

Segun Dankhe, (1986):

“Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fenémeno que se ha
sometido a analisis. (Citado por Hernandez, Fernandez y
Baptista, 1894, :60).

El estudio co_rrelacional:

“...tiene como propodsito medir el grado de relacidn
que existe entre dos o mas conceptos o variables."... “Los
estudios correlacionales miden las dos o mas variables
que se pretende ver si estdn o no relacionadas en los
mismos sujetos y después se analiza la correlacién”.
(Hernandez, Ferndndez y Baptista, 1994, :63).

“Los estudios explicativos van mas allda de la
descripcion de conceptos o fendmenos o del
establecimiento de relaciones entre conceptos; estan
dirigidos a responder a las causas de los eventos fisicos o
sociales.” (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 1994, :66).

Tomando en cuenta el problema y los objetivos de la investigacidn, el
tipo de estudio que mejor se ajusta a esta problematica es Correlacional, ya
que se pretende estudiar la relacion existente entre las variables predictoras
de los equipos de trabajo y los indicadores de efectividad de los mismos, de
acuerdo con el estudio de Susan G. Cohen, Gerald E. Ledford y Gretchen M.
Spreitzer.
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TIPO DE DISENO:

Segln Martin, (1986):

“Un disefo de investigacién se define como el plan
global de investigacién que integra de un modo coherente
y adecuadamente correcto técnicas de recogida de datos
a utilizar, analisis previstos y objetivos el disefio de una
investigacion intenta dar de una manera clara y no
ambigua respuestas a las preguntas planteadas en la
misma" (Citado por Balestrinii,1997 , :118).

Balestrini (1997), propone que existen muchas clasificaciones de los
tipos de diseno de investigacion, pero primordialmente relacionadas con el
tipo de datos que se deben recolectar, estos se pueden dividir en: disefios
de campo y disenos bibliogrdficos. Dentro de los disefios de campo existe
otra clasificacion, los no experimentales y los experimentales.

El diseno experimental se refiere:

“...a un estudio de investigaciéon en el que se manipula
deliberadamente una o mas variables independientes
(supuestas causas) para analizar las consecuencias de
esa manipulacién sobre una o méas variables dependientes
(supuestos efectos), dentro de una situacién de control
para el investigador.” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
1994, :111).

“La investigacion no experimental es aquella que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
es investigacion donde no hacemos variar
intencionalmente las variables independientes. Lo que
hacemos en la investigacién no experimental es observar
fenémenos tal y como se dan en su contexto natural, para
después analizarlos.” (Herndndez, Fernadndez y Baptista,
1994, :189).

La investigacién planteada, se ajusta a un disefio de campo No
Experimental debido a que se determinara la relacién entre las variables en
estudio sin recurrir a su manipulacién.

Los disefios de investigacién no experimentales pueden ser de tipo
transeccional y longitudinal.

“Los disefios de investigacion transeccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propésito es describir variables, y
analizar su incidencia e interrelacién en un momento
dado." (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994, :191).

“Los disefos longitudinales recolectan datos a través
del tiempo en puntos o periodos especificados, para hacer
inferencias respecto al cambio, sus determinantes vy
consecuencias.” (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 1994,
:196-197).
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El disefio de investigacion del presente estudio se ajusta a una
categoria de tipo transeccional, ya que se establecera la relacién existente
entre los indicadores de efectividad de los equipos de trabajo y las variables
predictoras del mismo, en un determinado momento.

Hernandez, Fernandez y Baptista (1994), establecen que los disefios
transeccionales se subdividen en correlacionales / causales y descriptivos.

“Los disefos transeccionales correlacionales /
causales tienen como objetivo describir relaciones entre
dos o mas variables en un momento determinado. Los
disefos correlacionales causales pueden limitarse a
establecer relaciones entre variables sin precisar sentido
de causalidad o pueden pretender analizar relaciones de
causalidad. Cuando se limitan a relaciones no causales,
se fundamentan en hipdtesis correlacionales y cuando
buscan evaluar relaciones causales, se basan en hipdtesis
causales.” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994, :193-
194).

“Los disefios transeccionales descriptivos tienen como
objetivo indagar la incidencia y los valores en que se
manifiesta una o mas variables. Nos presentan un
panorama del estado de una o maéas variables en uno o
méas grupos de personas, objetos o indicadores en
determinado momento.” (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 1994, :193).

La presente investigacién es no experimental transeccional
correlacional / causal ya que se pretende establecer la relacién existente
entre las variables en estudio, en un momento determinado, en su contexto
natural, sin recurrir a la manipulacién de las mismas y estableciendo en todo
momento hipdtesis de tipo correlacional.

POBLACION, MUESTRA Y UNIDAD DE ANALISIS:

Debido a que en la unidad de anélisis se pretende conocer quiénes van
a ser medidos, la misma, en la presente investigacion, corresponde a la
totalidad de los individuos pertenecientes a todos los equipos de trabajo de
Xerox de Venezuela en el area Metropolitana, los cuales forman parte del
Departamento de Servicios Técnicos. Todos ellos conforman la poblacién o
universo de estudio para la investigaciéon planteada.

“Estadisticamente hablando, por poblacién se entiende un conjunto
finito o infinito de personas, casos o elementos que presentan
caracteristicas comunes.” (Balestrini, 1997, :123).

En la presente investigacion la poblacion o universo de estudio esta
conformada por la totalidad de los equipos de trabajo de Xerox de
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Venezuela en el area Metropolitana, los cuales pertenecen al Departamento
de Servicios Técnicos de la Organizacion.

Seglin Hernandez, Ferndndez y Baptista (1994), la muestra
corresponde a un subgrupo de la poblacion.

Dada las caracteristicas de esta poblacion pequena y finita, se
tomaran como unidades de estudio, a todos los individuos que la conforman.
Por consiguiente no se aplicaran parametros muestrales.

La poblacion estudiada en Xerox de Venezuela esta compuesta por
diecisiete (17) equipos de trabajo y un total de ochenta y cinco (85)
individuos. Dichos equipos de trabajo corresponden al Departamento de
Servicios Técnicos, el cual se encarga de la implementacion de acciones
para alcanzar la productividad, eficiencia y calidad de la Corporacion,
tomando en cuenta los siguientes elementos: materiales, equipos, clientes,
logistica y transporte.

A continuacion se presenta un cuadro explicativo del nimero de
personas que constituye cada equipo de trabajo de la poblacién estudiada.

NOMBRE DEL GRUPO N° DE
INTEGRANTES

Interven

Unidén

Ciudadanos

Los Sietes
Magnates

Colosos

Retadores del Oeste
Punteros del Este
Leones del Centro
Viajeros del Este
Team Laser
Dinamicos
Tecnogroup

T&M

Petrolero
Telefoneros

Carry In _
TOTAL 85

Tabla 5.Work Groups del area Metropolitana de Xerox
de Venezuela (Elaborado por Brito y Goicoechea)

ArNOWRAANRAOR,OO,OOR~O

Los integrantes de todos los equipos de trabajo de la poblaciéon en
estudio pertenecen a diferentes niveles jerarquicos del cargo denominado
“Representante Técnico”. Los supervisores y gerentes de los grupos
encuestados no fueron incluidos debido a las diferencias significativas en
cuanto a sus funciones. De esta manera se obtuvo una poblacién
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homogénea en relacion a las tareas ejecutadas por los integrantes de cada
equipo.

FUENTES E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION:

Una vez escogido el diseho y tipo de la investigacion a utilizar y la
poblacién que se adapte al problema de investigacién planteado, el siguiente
paso es la recolecciéon de la informacion perteneciente a las variables en
estudio.

“Las fuentes son hechos o documentos a las que
acude el investigador y que le permiten obtener
informacion. Las técnicas son los medios empleados para
recolectar la informacién” (Méndez, 1995, :103).

Las fuentes utilizadas son primarias y secundarias.
Las fuentes primarias son:

“...informacién oral o escrita que es recopilada
directamente por el investigador a través de relatos o
escritos transmitidos por los participantes en un suceso o
acontecimiento.” (Méndez,1995, :103).

En el transcurso de la investigacién fueron utilizadas diversas fuentes
primarias, estas son: la entrevista a supervisores, asistencia a reuniones de
los equipos de trabajo, taller sobre la formacién de los Work Group y el
cuestionario.

La principal fuente primaria que se utilizé para recopilar la informacidn
en la investigacion fue el cuestionario. “Un cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir...."
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994 :291).

El primer paso consistié en concertar diversas entrevistas personales
caon cada uno de los supervisares de los equipos de trabajo, basandaonas en
una guia de entrevistas de diecinueve preguntas (19) previamente realizado
por las investigadoras. En las entrevistas personales, “un entrevistador
aplica el cuestionario a los respondientes (entrevistados).” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 1994, :299). El objetivo de esta entrevista era conocer
acerca de las caracteristicas y funciones propias de cada grupo. Los
aspectos tratados fueron los siguientes: ;

-. Datos caracteristicos de los equipos, tales como, antigiedad , sexo de los
integrantes, nombre de los grupos y rotacién de los miembros.

-. Informacién sobre sus reuniones, tales como, periodicidad, duracion,
asuntos a tratar, técnicas y herramientas de toma de decisiones y roles de
los miembros.
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-. Funciones y cargos de los integrantes de los grupos.
-. Opinion del supervisor sobre la implementacion de los programas de Work
Group en la organizacion.

Posteriormente las investigadoras asistieron a varias reuniones
pautadas por los Work Groups, con la finalidad de observar aspectos como:
la duracion, la asistencia de los miembros, la rotaciéon de los diferentes roles
y la manera en la que se lograba el consenso. Paralelamente la asistencia al
“Taller Para Los Miembros Del Work Group” permiti6 complementar los
conocimientos sobre el programa de implementacion de los equipos de
trabajo en la empresa. Los puntos tratados fueron los siguientes:

-. Pasos para la implementacion del Work Group.

-. Factores que conducen a la efectividad.

J/TN:L"‘ t.uuhln.‘_, 4, -~
-. Empowerment. o BRI
3 : a 'hu_q_}: PR '
-. El cambio en la forma de trabajar. b =
N\ N y,
-. Documentacion de los procesos claves de trabajo NGaragss ”
. p J * “‘"“‘n—w;.“_.._-n«-"/h

-. Reuniones de los Work Group.

-. Iniciacion del Work Group.

. Usos de los principios de Calidad.

La entrevista a los supervisores, la asistencia a las reuniones de los
grupos y el “Taller Para Los Miembros Del Work Group”, permitié adquirir las
bases para la adaptacion del instrumento realizado por Susan G. Cohen,
Gerald E. Ledford y Gretchen M. Spreitzer en su investigacién titulada “ A
Predictive Model Of Self-Managing Work Team Effectiveness” (1996), a la
realidad de la Organizacion en estudio y al contexto venezolano.

Dicho cuestionario fue solicitado a los autores, especificamente a
Susan G. Cohen. Via Internet , se pudo localizar su sitio de trabajo que es la
Universidad del Sur de California (University of Southern California) en Los
Angeles California . En la cual se desempefia como investigador cientifico,
de alli se obtuvo su direccion de correo electrénico y se le enviaron varios
mensajes solicitdndole el instrumento utilizado en el estudio en el cual nos
basamos. La copia del instrumento fue enviado via correo expreso, debido a
que no poseian copias electrénicas, y tardé en llegar un poco mas de un
mes. Posteriormente el instrumento fue traducido del Inglés al Espanol.

El cuestionario utilizado esta medido con un escalamiento tipo Likert,
este:
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“...consiste en un conjunto de items presentados en
forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la
reaccion de los sujetos a los que se les administra. Es
decir, se presenta cada afirmacién y se pide al sujeto que
externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de
la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico.
Asi el sujeto obtiene una puntuacién respecto a la
afirmacion y al final se obtiene su puntuacién total
sumando las puntuaciones obtenidas en relaciéon a todas
las afirmaciones." (Hernadndez, Fernandez y Baptista,
1994, :263-264).

A continuacién se presenta la composicién del cuestionario original
enviado por los autores, la cual fue extraida de la revista “Human Relations”
Vol. 9, N° 5, 1996.

Las categorias o variables que se midieron en el cuestionario fueron:
la Percepcién de la Efectividad del Equipo de Trabajo (mediante
puntuaciones de los miembros del equipo y del supervisor o gerente), la
Calidad de Vida en el Trabajo, el Disefio de las Tareas del Grupo ,Llas
Caracteristicas del Grupo y el Contexto En El Que Estan Envueltos Los
Empleados.

La percepcion de la efectividad del equipo de trabajo fue evaluada en
términos de calidad, productividad, costos y seguridad, con un nivel de
significancia (a) de 0.82, se utilizaron cuatro items. La percepcién que tiene
el gerente o supervisor acerca de la efectividad del equipo consta de
calidad, eficiencia y la totalidad del desempefio, con un nivel de significancia
(o) de 0.97, fueron utilizados tres items.

La calidad de vida en el trabajo es medida en términos de satisfaccién
en el trabajo, a la cual se le dedican dos items, con un nivel de significancia
() de 0.91; satisfaccion de necesidades crecientes, con cuatro items y un
nivel de significancia (a) de 0.89; satisfaccion del grupo, con tres ftems y un
nivel de significancia (o) de 0.91; compromiso organizacional, cinco items y
un nivel de significancia (a) de 0.84 y confianza con dos items y un nivel de
significancia (a) de 0.82. Las tres primeras medidas de satisfaccién estan
basadas en el cuestionario “Michigan Organizational Assessment
Questionnaire” ( Cammann, Fichman, Jenkins, & Klesh, 1983). La medida de
la satisfaccién del grupo se deriva del cuestionario “Group Effectiveness
Questionnaire “ (Hackman, 1982). La medida de compromiso organizacional
se obtuvo de la version corta de la escala de compromiso de Mowday y
Steers (1979). La medida de confianza fue desarrollada por Cohen, Ledford
y Spreitzer (1996).

El disefio de las tareas del grupo es medida utilizando items de
Hackman y Oldham (1980), del cuestionario “ Job Characteristics
Questionnaire”. Esta variable posee cinco dimensiones: variedad con tres
items y un nivel de significancia (a) de 0.92; autonomia con tres items y un
nivel de significancia (a) de 0.90; feedback con dos items y un nivel de
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significancia (a) de 0.82.; identidad con dos items y un nivel de significancia
(o) de 0.88; e importancia con dos items y un nivel de significancia (a) de
0.82.

Las caracteristicas del grupo estédn conformadas por las siguientes
subcategorias: composicién del grupo, para la cual se adapté de Hackman
(1987) la medida para la experticia con tres items y un nivel de significancia
(o) de 0.84, para el adecuado tamaro del grupo se utilizaron dos items y un
nivel de significancia (a) de 0.61, para la estabilidad de los miembros
Cohen, Ledford y Spreitzer (1996) desarrollaron una medida con dos items y
un nivel de significancia (a) de 0.79. Para las creencias del grupo se adapté
de Hackman (1987) la medida de las normas del grupo con dos items y un
nivel de significancia (a) de 0.88, para la autoeficacia Cohen, Ledford y
Spreitzer (1996) desarrollaron una medida con cuatro items y un nivel de
significancia (o) de 0.88. Para los procesos del grupo, fueron adaptadas de
Hackman las medidas de innovacidn, con dos items y un nivel de
significancia (o) de 0.83, y la coordinacién con tres items y un nivel de
significancia (o) de 0.84.

Las medidas para el contexto en el que estd envuelto el empleado
fueron desarrolladas de la teoria de Lawler (1986) acerca del ambiente en el
trabajo. Esta variable estd compuesta por cinco categorias: poder con seis
items y un nivel de significancia (a) de 0.95, informacién con seis items y un
nivel de significancia (a) de 0.83, recompensas y reconocimientos con dos
items y un nivel de significancia (a) de 0.81, entrenamiento con tres items y
un nivel de significancia (o) de 0.93 y recursos con dos items y un nivel de
significancia (o) de 0.83.

La adaptacion que sufrié el instrumento original se concentré
principalmente en los datos de identificacién personal, tales como, sexo
(debido a que toda la muestra era masculina); raza (debido a que en el
contexto venezolano no se aplica esa distincién); el grado de instruccién (se
adapté al sistema educativo venezolano) y el tipo de cargo fue obviado ya
que conociamos que todos los miembros eran representantes técnicos.

Adicional a los cambios de identificacién personal se modificaron los
parametros de medicién del desempefo del grupo, contenidos en la seccién
E del cuestionario. En el formato original se le preguntaba al individuo el
comportamiento de su grupo en términos de calidad, productividad, costos y
seguridad, los cuales no se aplicaban a las funciones de los equipos de la
empresa. Para ser mas especificos se sustituyeron por los parametros que
utiliza la organizacién para evaluar el desempefio de los Work Groups, los
cuales son: consumo de partes, llamadas repetidas y tiempo de solucién.

El cuestionario original tenia una escala Likert de siete puntos y fue
reducido a cinco puntos. Esto se debe a que las alternativas mas comunes
de respuesta se efectian en base a cinco puntos debido a que de esta
forma se hace mas clara la discriminaciéon de los criterios. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 1994).
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En el cuestionario final, algunas variables fueron medidas con una
cantidad menor de items de los que los autores declararon en su teoria,
debido a que el instrumento enviado no contenia dichas preguntas. En total
las preguntas que faltaron fueron diez (10), y las variables afectadas fueron:
variedad de la tarea, experticia del grupo, tamafio del grupo, estabilidad del
grupo, informacion, adiestramiento, satisfaccién del grupo y compromiso.

Dicho cuestionario, en su versién final, fue presentado de la siguiente
manera: cinco (5) items de identificacion (Nombre del Grupo, Edad, Grado
de Instruccion, Afios de Servicio, Tiempo en el Work Group); dos (2) items
para la Variedad de la Tarea; dos (2) items para la ldentidad de la Tarea:
dos (2) items para la Importancia de la Tarea; tres (3) items para la
Autonomia de la Tarea; dos (2) items para el Feedback de la Tarea; dos (2)
items para la Experticia del Grupo; un (1) item para el Adecuado Tamado del
Grupo; un (1) item para la Estabilidad del Grupo; dos (2) items para las
Normas; cuatro (4) items para la Autoeficacia del Grupo; tres (3) items para
la Coordinacién del Grupo; dos (2) items para la Innovacién; seis (6) items
para el poder; tres (3) items para la Informacién; dos (2) items para las
Recompensas y Reconocimientos; dos (2) items para el Adiestramiento; dos
(2) items para los Recursos; tres (3) items para la Eficacia del Grupo; dos
(2) items para la Satisfacciéon en el Trabajo; tres (8) items para la
Satisfaccion de Necesidades de Crecimiento; dos (2) items para la
Satisfaccion con el Grupo; cuatro (4) items para el Compromiso
Organizacional y dos (2) items para la Confianza.

Con la finalidad de verificar la confiabilidad y la claridad con que eran
expresadas las preguntas del instrumento, se aplicé una prueba plloto a diez
personas (aproximadamente 10% de la muestra)

“Esta prueba previa de los instrumentos y
procedimientos de recoleccién de los datos, denominada
prueba piloto, estudio piloto, pre-test, test preliminar o
investigacién de ensayo, debe ser introducida en el marco
del proceso de toda investigaciéon, en la medida, que
permite someterlos a ciertos correctivos, refinarlos vy
validarlos.” (Balestrinii, 1997, :147).

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (1994), los cuestionarios
pueden ser aplicados de diversas formas: autoadministrados; por entrevista
personal; por entrevista telefénica; autoadministrados y enviado por correo
postal, electréonico o servicio de mensajeria. El cuestionario aplicado a la
muestra en el presente estudio es del tipo autoadministrado, “en este caso
el cuestionario se le proporciona directamente a los respondientes, quienes
lo contestan. No hay intermediario y las respuestas las marcan ellos.”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994: 299).
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Las fuentes secundarias son:

“...informacién escrita que ha sido recopilada vy
transcrita por personas que han recibido tal informacion a
través de otras fuentes escritas, o por un participante en
un suceso o acontecimiento.” (Méndez, 1995, :1083).

El tipo de fuentes secundarias utilizadas en la presente investigacion
son los textos, publicaciones cientificas, tales como: Human Relations,
American Association of Cost Engineers Transactions, Healthcare Forum
Journal, Human Resource Planning y revistas internas de la organizacion.

NIVELES DE MEDICION:

“Es muy importante indicar el nivel de medicién de
todas las variables e (tems de la investigacidn, porque
dependiendo de dichao nivel se selecciona uno u otro tipo
de andlisis estadistico.” (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 1994, :261).

Los niveles de medicion pueden ser de cuatro (4) tipos, estos son:
nominal, ordinal, por intervalos o de razdn.

Nivel de medicidn nominal:

“En este nivel se tiene dos o méas categorias del item
o variable. Las categorias no tienen orden o jerarquia. Lo
que se mide es colocado en una u otra categoria, lo que
indica solamente diferencias respecto a una o mas
caracteristicas.” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994,
257

Nivel de medicién ordinal:

“En este nivel de medicién, los resultados nos indican
que los objetos de investigacién, pueden ordenarse en
relaciobn al grado de sus propiedades de una dimensién
determinada y que los sistemas numéricos también
pueden ser asignhados atendiendo al grado de estas
propiedades a fin de ordenar el conjunto medible, porque
estos poseen propiedades cuantitativas.” (Balestrini,
1997, :143).

Escala de intervalos:

“Implica la posibilidad de asignar un sistema numérico
para medir las distancias de un objeto de investigacion. A
este nivel es posible introducir operaciones aritméticas
donde se midan las distancias, en relacion a las
diferencias (de los intervalos) de los valores de esta
escala.” (Balestrini, 1997, :144),
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Nivel de medicion de razén:

“En este nivel,

ademas de

tenerse

todas las

caracteristicas del nivel de intervalo (intervalos iguales

entre las

categorias

y aplicacién

de operaciones

aritméticas basicas y sus derivaciones), el cero es real, es
absoluto (no es arbitrario). Cero absoluto implica que hay
un punto en la escala donde no existe la propiedad.”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994, :260).

Tomando en cuenta los

conceptos

anteriormente explicados,

0.-Nombre del grupo Nominal
1.-Edad De razdn
2.-Grado de instruccioén Ordinal

3.-Anos de servicio De razdén
4.-Tiempo en el work group De razdén
5.-Variedad Intervalos
6.-ldentidad Intervalos
7.-lmportancia Intervalos
8.-Autonomia Intervalos
9.-Feedback Intervalos
10.-Experticia Intervalos
11.-Tamanfo Intervalos
12.-Estabilidad Intervalos
13.-Normas Intervalos
14.-Auto-eficacia Intervalos
15.-Coordinacion Intervalos
16.-Innovacién Intervalos
17.-Poder Intervalos
18.-Informacidn Intervalos
19.-Recompensas Intervalos
20.-Adiestarmiento Intervalos
21.-Recursos Intervalos
22.-Eficacia Intervalos
23.-Satisfaccién en el trabajo Intervalos
24 .-Satisfaccion de crecimiento Intervalos
25.-Satisfaccién en el grupo Intervalos
26.-Compromiso Intervalos
27.-Confianza Intervalos
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continuacién se presenta una tabla en la cual se nombra el nivel de medicidn
a la que pertenece cada una de las variables del estudio.

Tabla 6. Niveles de Medicion. (Elaborado por Brito y Goicoechea).

TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE INFORMACION:

Para el analisis de los datos recolectados se utilizara una serie de
técnicas estadisticas, las cuales fueron utilizadas por los creadores del
modelo, en el analisis de los resultados obtenidos en su investigacidn.
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Estadistica Descriptiva:

En primer lugar se aplicara la Estadistica Descriptiva, ya que se deben
describir los datos y valores que se obtuvieron para analizar las variables
de manera individual. Para llevar a cabo esto se utilizardan una serie de
medidas.

Distribuciéon de Frecuencias:

Distribucion de frecuencias: “Es un conjunto de puntuaciones
ordenadas en sus respectivas categorias”. (Herndndez, Fernandez vy
Baptista, 1994, :350). Esta herramienta permitira conocer como se
encuentran distribuidas las respuestas obtenidas.

Medidas de Tendencia Central:
Medidas de tendencia central:

“ Son puntos en una distribucién, los valores medio o
centrales de ésta nos ayudan a ubicarla dentro de la
escala de medicién”". (Hernédndez, Fernandez y Baptista,
1994, :358).

Las principales medidas de tendencia central son: moda, mediana y
media.

e Moda: “Es la categoria o puntuacién que ocurre con mayor frecuencia...Se
~utiliza con cualquier nivel de medicién.” (Herndndez, Fernandez vy
Baptista, 1994, :358).

e Mediana:

“Es el valor que divide a la distribucién por la mitad.
Esto es, la mitad de los casos caen por debajo de la
mediana y la otra mitad se ubica por encima de la
mediana...La mediana es una medida de tendencia central
propia de los niveles de medicién ordinal, por intervalos y
de razoén.” (Hernédndez, Ferndndez y Baptista, 1994, :359).

e Media:

“ Es la medida de tendencia central mas utilizada y
puede definirse como el promedio aritmético de una
distribucién. Es la suma de todos los valores divididos por
el nimero de casos... Es una medida solamente aplicable
a mediciones por intervalos o de razén." (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 1994, :359).

Estas medidas nos permitiran conocer, de cada variable, cual es el
valor que se repite con mayor frecuencia; cual es el valor ubicado en la
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mitad de la distribucién y qué valores corresponden al promedio aritmético
de la distribucion.

Medidas de Variabilidad:

Medidas de variabilidad: “Indican la dispersion de los datos en la
escala de medicion.” (Herndndez, Fernandez y Baptista, 1994: 358).Algunas
de las medidas de variabilidad son: el rango y la desviacion estandar.

e El rango:

“Es la diferencia entre la puntuacién mayor y la
puntuacién menor, indica el nimero de unidades en la
escala de medicién necesario para incluir los valores
maximo y minimo...Cuanto mas grande sea el rango,
mayor seré la dispersién de los datos de una distribucién.”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994, :362).

e La Desviaciéon Estandar:

“Es el promedio de desviaciéon de las puntuaciones
con respecto a la media...Cuanto- mayor es la dispersidon
de los datos alrededor de la media mayor es la desviacién
estandar.” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1994, :362).

Mediante estas herramientas conoceremos de cada variable cual es el

mayor y menor valor en las respuestas y cual es el promedio en que las
puntuaciones se encuentran desviadas en relaciéon a la media.

Andlisis Paramétrico:

Coeficiente de Correlacion (r) de Pearson:

Posteriormente se realizara un Analisis Paramétrico utilizando el
Coeficiente de Correlacion de Pearson,

“...el cual analiza la relacién entre dos variables
medidas en un nivel por intervalos o de razdn...El
coeficiente de correlacion de Pearson se calcula a partir
de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos
variables. Se relacionan las puntuaciones obtenidas de
una variable con las puntuaciones obtenidas de otra
variable en los mismo sujetos...Se utiliza para niveles de
medicién de intervalos o de razén” (Hernadndez, Fernandez
y Baptista, 1994, :383 y 386).

El Coeficiente de Pearson puede variar de -1 a +1. EI signo
corresponde a la direcciéon de la correlacién, la cual puede ser positiva o
negativa. El nimero indica la magnitud de la correlacion.
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La Correlacion de Pearson es clave en la presente investigacion,
debido a que las hipdtesis que se pretenden probar son del tipo
correlacional. Este coeficiente de correlacién sera calculado entre todas las
variables del estudio con la finalidad de conocer cudles son las variables
que se encuentran mas relacionadas y determinar si las hipdtesis planteadas
son aceptadas o no. El coeficiente de Pearson indicard con precisién en qué
momento dos variables estan correlacionadas, hasta que punto la variacién
de una se corresponde con una variacion de la otra.

La Confiabilidad:

“La confiabilidad de un instrumento de medicién se
refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo
sujeto u objeto, produce iguales resultados.” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 1994, :242).

Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad. Estos
son: Medida de Estabilidad, Método de Formas Alternativas o Paralelas,
Metodo de Mitades Partidas, Coeficiente Alfa de Cronbach, Coeficiente KR-
20.

El método que se utilizard en este estudio es el Coeficiente Alfa de
Cronbach.

“Este coeficiente requiere una sola administracién del
instrumento de medicién y produce valores que oscilan
entre cero (0) y uno(1). Su ventaja reside en que no es
necesario dividir en dos mitades a los items del
instrumento de medicién, simplemente se aplica la
medicién y se calcula el coeficiente.” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 1994, :251).

Para poder obtener los datos estadisticos que se requieren en este
estudio se utilizarda como herramienta el Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales (SPSS).
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

“El propdsito del anélisis es resumir las observaciones llevadas a cabo
de forma tal que proporcionen respuestas a las interrogantes de
investigacion”. (Balestrini, 1997, :149).

Este capitulo esta constituido por cuatro (4) segmentos:
Caracteristicas de la Poblacion; Estadistica Descriptiva; Confiabilidad del
Instrumento, Relacion entre los Grupos de Trabajo y los Indicadores de
Efectividad y por ultimo la Correlacion entre las variables.

Poblacion:

El nimero de miembros de los equipos de trabajo de la poblacién
encuestada fue examinado con la finalidad de obtener una cantidad
representativa de individuos por equipo. Por tal motivo se establecié un
minimo del 50% de respondientes para incluir a cada grupo en el estudio.

A continuacién se presenta un cuadro, en el cual se observa la

cantidad total de miembros por equipo, y el nimero de personas
encuestadas. '

GRUPO ENCUESTADOS NO ENCUESTADOS | TOTAL | % ENCUESTADOS

Interven 3 2 5 60%
Union 3 1 4 75%
Ciudadanos 4 1 5 80%
Los Sietes 8 1 9 88%
Magnates 4 0 4 100%
Colosos 6 0 6 100%
Retadores del Oeste 2 2 4 50%
Punteros del Este 3 2 5 60%
L.eones del Centro 4 0 4 100%
Viajeros del Este 2 2 4 50%
Team Laser 5 2 7 71%
Dinamicos 1 3 4 25%
Tecnogroup 4 0 4 100%
T&M 3 0 3 100%
Petroleros 4 2 2 66%
Telefoneros 7 0 7 100%
Carry In 4 0 4 100%
TOTAL 67 18 85

Tabla 7. Poblacién del Estudio. (Elaborado por Brito y Goicoechea).
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El cuadro refleja que dieciocho personas (18) no contestaron la
encuesta, debido a factores tales como vacaciones, permiso, no asistencia a
las reuniones, etc....Esto significa que la tasa de retorno fue del 79%.

Adicionalmente se observa que del grupo Los Dinamicos solo contesto
una (1) persona, el cual representa el 25% del grupo. Esto trajo como
consecuencia, que el mismo fuera excluido de la investigacion por no
presentar la cantidad de miembros minima requerida. De esta manera el
nuimero de equipos de la poblacion en estudio fue reducido de diecisiete (17)
a dieciséis (16).

Tomando en cuenta, que un grupo de trabajo fue excluido y que se
obtuvo una cifra total de mortalidad de dieciocho (18) personas, la poblacidn
definitiva estudiada fue de sesenta y seis (66) personas correspondientes a
dieciseis (16) equipos de trabajo.

Confiabilidad:

El Coeficiente de Confiabilidad Alfa de Cronbach calculado para el
instrumento de medicion fue de 0.9662. Esto indica que el instrumento
posee una confiabilidad igual al 96.62%.

Este elevado coeficiente se debe a diversas causas: -. El instrumento
fue construido por los autores del modelo basandose en los items de
diversos estudios previos, comprobandose reiteradamente su confiabilidad.
-.La muestra en estudio era muy homogénea en cuanto a sus caracteristicas.

Estadistica Descriptiva:

Los datos de la poblacién estudiada fueron analizados
estadisticamente utilizando algunas herramientias propias de la estadistica
descriptiva, con el objetivo de organizar, presentar e interpretar el conjunto
de datos derivados de la recoleccion de la informacion. A continuacién se
muestra un cuadro que describe los resultados de los datos personales de
identificacion de la poblacién:

MODA |MEDIANA| MEDIA | DS | MIN. MAX. RANGO
NOMBRE DEL GRUPO 4 1 16 15
EDAD 2 2 2 0.61 1 3 2
GRADO DE INTRUCCION 3 3 2 4 2
ANOS DE SERVICIO 1 3 2.62 |1.32 1 5 4
TIEMPO EN EL WG 1 3 250 [1.38 1 5 4

Tabla 8. Estadistica Descriptiva de los Datos de |dentificacidén personal. (Elaborado por
Brito y Goicoechea)
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Las Medidas de Tendencia Central (Moda, Mediana y Media) y de
Variabilidad (Desviacion Estandar y Rango) fueron calculadas tomando en
cuenta los Niveles de Medicién de cada variable. Segin Hernandez,
Fernandez, Baptista (1994), el Nombre del Grupo es una variable Nominal,
por lo tanto, carece de sentido calcularle la Mediana, la Media y la
Desviacién Estandar, asi mismo, al Grado de Instruccidon por ser una
variable Ordinal no se le calcula |la Media y la Desviaciéon Estandar

El dato denominado Nombre del Grupo presenta una moda de cuatro
(4), lo que significa que el grupo n° 4, llamado los Sietes, corresponde al
equipo con mayor nimero de integrantes (ocho en total).

La Edad promedio de los integrantes de los equipos encuestados
estuvo comprendida entre los veintiséis (26) y los treinta y cinco (35) afos,
lo cual corresponde al dato de la media y la moda. La desviacién estandar
corresponde a 0.61, lo cual significa que las respuestas de los miembros se
desvian 0.61 unidades del promedio en la escala. A su vez, la edad minima
se encuentra ubicada en el intervalo “15-25 afios”, y la edad méaxima en el
intervalo “36-45 afnos”.

La mayoria de las personas encuestadas tienen un Grado de
Instruccion “Técnica”, siendo el nivel requerido para el adecuado desempefio
de sus funciones. También se ubicaron personas en el nivel “Secundaria” y
“Universitaria”.

Los datos correspondientes a “Afios de Servicio en la Empresa” y
“Tiempo en el Work Group” presentan resultados similares, ya que
determinado tiempo trabajando en un equipo se corresponde con afios de
servicio en la empresa. La mayoria de los miembros del grupo tienen menos
de tres anos en la compafnia y menos de un afio en su Work Group. La cifra
correspondiente a la Desviacién Estandar indica que las respuestas fueron
muy variadas, obteniendo como valor minimo la opcién de respuesta nimero
uno (1), el cual corresponde al menor tiempo, tanto en la empresa como en
el Work Group, y como valor maximo, la opcién nimero cinco (5), el cual
corresponde al mayor tiempo.

A continuacién se presenta una tabla en la cual se incluyen las
medidas de Tendencia Central y Variabilidad para cada una de las variables
en estudio.
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MODA | MEDIANA | MEDIA DS | MIN. | MAX. | RANGO
VARIEDAD DE LA TAREA 5 4 4.24 079 | 2 5 3
IDENTIDAD DE LA TAREA 4 4 4.26 069 | 3 5 2
IMPORTANCIA DE LA TAREA 5 5 4.47 0.79 1 5 4
AUTONOMIA DE LA TAREA 4 4 3.86 089 2 5 3
FEEDBACK DE LA TAREA 5 5 4,12 1.12 1 5 4
EXPERTICIA DEL GRUPO 4 4 4.05 085 2 5 3
TAMANO DEL GRUPO 4 4 4.08 0.98 1 5 4
ESTABILIDAD DEL GRUPO 4 4 3.48 1.27 1 5 4
NORMAS DEL GRUPO 4 4 4.39 0e68| 2 5 3
AUTOEFICACIA 4 4 4.39 0.58| 3 5 2
COORDINACION 4 4 3.65 0.83 1 5 4
INNOVACION 4 4 4.18 084 | 2 5 3
PODER 4 4 4.15 0.85 1 5 4
INFORMACION 4 4 3.76 095 2 5 3
RECOMP. Y RECONOC. 4 4 3.24 1.28 1 5 4
ADIESTRAMIENTO 4 4 3.86 093 | 2 5 3
RECURSOS 4 4 3.56 0.98 1 5 4
EFICACIA DEL GRUPO 4 4 4.17 062| 3 5 2
SATISFACCION EN EL TRAB. 5 5 4.50 0.77 1 5 4
SATISF. NECES. CREC. 4 4 3.74 1.06 1 5 4
SATISFACCION DEL GRUPO 4 4 4.24 0.93 1 5 4
COMPROMISO ORGANIZ. 4 4 3.97 0.88 1 5 4
CONFIANZA 4 4 3.65 1.20 1 5 4

Tabla 9. Estadistica Descriptiva de las Variables en Estudio. (Elaborado por Brito y
Goicoechea)

En el cuadro anterior se observa, que las categorias que mas se
repitieron en la encuesta fueron cuatro (4) y cinco (5), esto significa que los
miembros presentaron respuestas favorables hacia las variables en estudio,
puesto que las respuestas cuatro (4) y cinco (5), en todas las escalas,
reflejaban las més altas puntuaciones. Esto significa que, en general, las
personas encontraban presentes las variables de manera positiva, en su
trabajo y en su grupo.

La Mediana y la Media indican que las respuestas se concentran
cercanas al nivel cuatro (4) de la escala, lo cual refleja la tendencia de la
muestra hacia puntuaciones elevadas. Las variables que presentaron el
promedio mas bajo (aproximadamente 3.50) fueron “Estabilidad del Grupo” y
“Recompensas y Reconocimientos”.

Las cifras del Rango indican que en general, las respuestas fueron
muy diversas, ya que, en la mayoria de las variables estudiadas las
respuestas minimas corresponden al nimero uno (1) de la escala y las
maximas al numero cinco (5), a su vez, estas variables presentan
Desviaciones Estandar elevadas, producto de la amplia dispersién en las
respuestas. A diferencia de las variables Identidad de la Tarea, Autoeficacia
y Eficacia del Grupo, las cuales poseen un Rango igual a dos (2), debido a
que presentan datos minimos de tres (3) y maximos de cinco (5),
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correspondientes a los valores méas favorables de las escalas, esto significa,
que las personas se inclinaron de manera positiva hacia estas variables.

Relacion entre los Grupos y los Indicadores de Efectividad:

A continuacion se presenta e| estado en que se encontraron los
Indicadores de Efectividad de los Equipos en la poblacién estudiada.

i RELACION ENTRE EL GRUPO Y LAEFICACIA

PORCENTA.E DE RESPUEST

g 8 g 2 g = : B
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Grafico 1. (Elaborado por Brito y Goicoechea).

El grafico representa la percepcién que tiene cada uno de los equipos
de Trabajo sobre la eficacia del desempefio de sus funciones. Esta eficacia
fue medida en relacién a los parametros (Consumo de Partes, Llamadas
Repetidas y Tiempo de Sclucidén) que la Organizacion utiliza mensualmente
para evaluar a los Work Group y asi calcular su porcentaje del salario
variable.

Es importante destacar que ningun equipo se calificd a si mismo como
“Altamente Ineficaz" e “Ineficaz”, siendo estos los valores mas bajos de la
escala correspondiente a la variable "Eficacia del Grupo”. Sin embargo,
algunos miembros de los grupos se inclinaron hacia la respuesta “Ni Ineficaz
Ni Eficaz”, que representa el punto neutro de la escala, este es el caso del
equipo  “Los  Sietes” (aproximadamente 12%), “Los Magnates”
(aproximadamente 50%), “Los Colosos” (aproximadamente 17%), "Puntercs
del Este” (aproximadamente 33%), “Carry In" (aproximadamente 50%) v
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“Tecnogroup” (aproximadamente 25%). La mayoria de estos equipos tienen
poco tiempo de formacién y desarrollo en cuanto al entrenamiento necesario
para su alto desempeno.

En general, la tendencia de todos los grupos de trabajo es a calificarse
como “Eficaces”, sin embargo, se observa que algunos miembros de los
grupos se ubicaron en la puntuacién “Altamente Eficaz", esos equipos son:
“Interven”, “Ciudadanos”, "Los Sietes", "Retadores del Qeste”, "Viajeros del
Este”, “Team Laser”, “T&M", “ Petroleros” y “Telefoneros”.
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Grafico 2. (Elaborado por Brito y Goicoechea).

En el grafico se muestran los niveles de Satisfaccién en el Trabajo de
los miembros de cada uno de los equipos estudiados.

En general, la mayoria de los miembros de los equipos se encuentran
en el nivel de la escala "Muy Satisfechos”. ¥ en algunos casos el 100% de
los integrantes de los grupos respondieron sentirse “Muy Satisfechos”, tal es
el caso de “Interven”, "“Retadores del Oeste”, "Viajeros del Este” y “T&M".
Adicionalmente, un gran numero de personas se calificaron como
“Satisfechos”, reflejando esto una tendencia hacia altos niveles de
Satisfaccidn en el Trabajo.

Sin embargo, una minoria de personas en algunos grupos respondieron
sentirse en niveles mas bajos de Satisfaccién en el Trabajo. Tal es el caso
del grupo “Los Sietes", con aproximadamente 12% de personas “Muy
Insatisfechas”, 12% “Insatisfechas” y 12% “Ni Satisfechas Ni Insatisfechas”;
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y el grupo “"Los Petroleros” con aproximadamente un 25% de respuestas
dentro del nivel “Ni Satisfechas Ni Insatisfechas” de la escala.

RELACION ENTRE EL NOMERE DEL GRUPO Y LA SATISFACCION DE NECESIDADES DE
CRECIMIENTO
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Grafico 3. (Elaborado por Brito y Goicoechea).

El presente grafico representa el nivel de "Satisfacciéon de Necesidades
de Crecimiento” que alcanzan los miembros de cada grupo.

En general, los miembros de los grupocs manifestaron sentirse
"Satisfechos” y “Muy Satisfechos” en cuanto a sus “Necesidades de
Crecimiento”, a excepcion de siete (7) grupos, los cuales presentaron
puntajes mas bajos en la escala.

Los equipos que expresaron menores niveles de satisfaccién fueron:
“Unién” con aproximadamente 33% de respuestas “Insatisfechos”, y 32% de
respuestas “Ni Satisfecho Ni Insatisfecho”;"Ciudadanos” con
aproximadamente 25% de respuestas "Ni Satisfecho Ni Insatisfecho”; “Los
Sietes”, con aproximadamente 25% de respuestas “Muy Insatisfechos”, 25%
de respuestas “Insatisfechos” y 509% de respuestas "Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho”; “Magnates”, con aproximadamente 25% de respuestas
“Insatisfechos” y 25% de respuestas “Ni Satisfechos Ni Insatisfechos”;
“Colosos” con aproximadamente 50% de respuestas “Insatisfechos”, y 17%
de respuestas “Ni Satisfechos Ni Insatisfechos”; “Carry In" con
aproximadamente 25% de respuestas “Ni Satisfechos Ni Insatisfechos” y
"T&M" con aproximadamente 68% de respuestas “Ni Satisfechos Ni
Insatisfechos”.
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Grafico 4. (Elaborado por Brito y Goicoechea).

El grafico representa la “Satisfaccion con el Grupo® que tienen los
miembros de los Work Groups estudiados.

En general, los integrantes de los equipos manifiestan estar “Muy
Satisfechos” y “Satisfechos” con su grupo de trabajo. Sin embargo, algunos
miembros ubicaron sus respuestas en niveles mas bajos de la escala, Estos
grupos son: “Unién” con 33% de respuestas "Ni Satisfecho Ni Insatisfecho":
"Los Sietes" con 25% de respuestas “Muy Insatisfechos” y 10% “Ni
Satisfechos Ni Insatisfechos”; "Los Magnates” con 25% de respuestas “Muy
Insatisfechos” y “Los Colosos” con 32% de respuestas “Ni Satisfechos Ni
Insatisfechos”.
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RELACION ENTRE EL NOMBRE DEL GRUPO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Grafico 5. (Elaborado por Brito y Goicoechea).

El grafico muestra el Nivel de "Compromiso Organizacional® que
poseen los miembros de cada equipo de trabajo.

Al igual que en los graficos anteriores, las respuestas se concentran
en los niveles mas altos, lo cual significa que la mayoria de las personas se
sienten comprometidos con la empresa. Tal es el caso de los equipos:
“Interven”; "Unién"; “Ciudadanos”; “Retadores del Oeste”; “Punteros del
Este”; “Leones del Centro”; “Team Laser”; “Carry In"; “Tecnogroup”; “T&M" y
“Telefoneros”.

Sin embargo, los miembros de cinco (5) equipos expresaron tener poco
o ningln Compromiso con la Organizacién. Estos grupos son los
siguientes:"Los Sietes” con un 12% de respuestas "Sin Compromiso”, 38%
con “Poco Compromiso” y 38 % con “Ni Mucho Ni poco Compromiso”; “Los
Magnates” con un 25% de respuestas “Poco Compromiso” y 25% de “Ni
Mucho Ni Poco Compromiso”; “Los Colosos” con un 33% de respuestas de
*Ni Mucho ni Poco Compremiso”; “Viajeros de Este” con un 50% de
respuestas “Ni Mucho Ni Poco Compromiso” y “Petroleros” con un 25% de
respuestas “Ni Mucho ni poco Compromiso”
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RELACION ENTRE EL NOMBRE DEL GRUPO Y LA CONFIANZA
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Grafico 6. Elaborado por Brito y Goicoechea),

El presente grafico representa el nivel de "Confianza™ que manifiestan
tener los integrantes de los grupos hacia la Organizacion.

Las respuestas de los miembros en relacién a esta variable son muy
diversas, pero, se puede afirmar que la mayoria de las personas poseen
“Mucha” y “Bastante Confianza” en la empresa.

Sin embargo, un gran nimero de integrantes de los equipos estudiados
ubicaron sus respuestas en los niveles mas bajos de la escala (Sin
Confianza, Poca Confianza, Ni Mucha Ni poca Confianza). Tal es el caso de
los siguientes equipos: "Unién”; “Ciudadanos”; “Los Sietes”; “Magnates”;
“Colosos”; "“Punteros del este”; “Leones del Centro”; “Carry In”; “Tecnogroup”
y "Petroleros”.

En general, las respuestas de los miembros de cada grupo en estudio
fueron homogéneas. Sin embargo, se observé que en algunos equipos, los
integrantes presentaron percepciones muy variadas de las variables en
estudio. Tal es el caso de los Work Groups : Sietes, Magnates, Colosos y
union.
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Tabla de Correlacién:

VARIABLES 1 2 3 4 5 6 7 8 '
_——————
DATOS PERSONALES |
1-. Afos de Servicio 1.000 '
p=.000
2-, Tiempo en el WG 0.644 1.000

8 p=.000  p=.000
DISENO DE LA TAREA

3-. Variedad -0.103 -0.127 1.000
p=411 p=.308 =.000
4-, [dentidad -0.196 -0.089 0.425 1.000 |
p=115  p=d477 p=000 p=.000 |
5-. Importancia -0.255 -0.148 0.236 0.540 1.000
p=.039  p=236 p=.057 p=000 p=.000
6-. Autonomia -0.110 0.031 0.333 0.510 0.333 1.000
p=.381 p=.804 p=.006 p=.000 p=.006 p=.000
7-. Feedback 0.105 0.219 -0.227 0.059 0.039 0.218 1.000

p=403  p=.077 p=067 p=638 p=755 p=079  p=.000
CARACTERISTICAS DEL GRUPO

8-, Experticia -0.098 0.138 0.134 0.072 0.038 0.299 -0.108 1.000
p=435  p=270 p=284 p=567 p=762 p=.015 p=390  p=000
9-, Tamano del Grupo -0.310 -0.108 0.335 0.359 0.410 0.434 -0.107 0.530
p=.011 p=.390 p=.006 p=003 p=001 p=000 p=393 p=000
10-. Estabilidad 0.075 0.132 0.127 0.137 0.276 0.454 0.098 0.409
p=552  p=293 p=308 p=272 p=025 p=000 p=428 p=001
11-. Normas -0.089 0.066 0.252 0.242 0.138 0.447 -0.044 0.350
p=479  p=600 p=041 p=050 p=269 p=000 p=727  p=.004
12-. Autoeficacia -0.164 0.077 0.329 0.399 0.330 0.374 -0.051 0.378
p=.188  p=540  p=007 p=001 p=007 p=.002 p=683 p=.002
13-. Coordinacién 0.102 0.127 0.343 0.267 0.066 0.10 -0.153 0.256
p=415 p=.310 p=.005 p=.030 p=.600 p=.421 p=221 p=.038
14-, Innovacidn 0.134 0.041 0.408 0.325 0.318 0.391 0.310 0.533
p=283  p=746 p=.001 p=.008 p=009 p=001 p=011  p=.000
CONTEXTO QUE RODEA AL EMPLEADO
15-, Poder -0.209 -0.079 0.361 0.435 0.261 0.252 -0.280 0.370
p=.092 p=.529 p=.003 p=.000 p=.035 p=.041 p=.023 p=.002
16-. Informacién 0.009 0.175 0.329 0.617 0.352 0.434 0.149 0.337
p=943  p=160 p=007 p=000 p=004 p=.000 p=234  p=.006
17-. Recompensas y Reconocimientos -0.100 -0.008 0.203 0.629 Q.48 0.502 Q109 0.310
p=426  p=945 p=017 p=000 p=000 p=000 p=386 p=011
18-, Adiestramiento -0.043 0.114 0.321 0.468 0.236 0.424 0.031 0.406
p=.733 p=.362 p=.009 p=.000 p=.056 p=.000 p=.804 p=.001
19-. Recursos -0.143 -0.051 0.321 0.263 0.192 0.371 -0.134 0.393

p=.254  p=684 p=.009 p=033 p=123 p=002 p=285 p=001
APREC. DEL DESEMPENO DEL EQUIPO
20-. Eficacia del grupa Q.078 0.241 -0.053 0.258 0.120 0.236 0.059 0.238
p=534  p=.051 p=676 p=.036 p=337 p=057 p=638  p=054
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
21-, Satisfaccion en el trabajo -0.159 -0.051 0.229 0.335 0.266 0.392 0.072 0.201

p=203  p=687 p=.064 p=.006 p=.031 p=.001 p=568  p=.106
22-, Satisfaccién de necesidades de crecimiento -0.126 0.037 0.410 0.538 0.406 0.484 0.079 0.400
p=2313 p=769 p=001 p=000 p=001 p=000 p=528 p=001

23-, Satisfaccién del grupa 0.013 0.012 0319 0.359 0.199 0.318 -0.073 0.465
p=.916 p=.924 p=.009 p=.003 p=.109 p=.009 p=.559 p=.000

24-, Compromiso Organizacional -0,050 0.051 0.368 0.422 0.421 0.486 0.020 0.397
p=.691 p=.686 p=.002 p=.000 =000 p=.000 p=.876 p=.001

25-, Confianza -0.153 -0.033 0.386 0.580 0.568 0.546 -0.118 0.315
p=.220 p=.785  p=.001 p=.000 p=.000 p=.000 p=.347 p=.010
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VARIABLES 9 10 11 12 13 14 15 16
DATOS PERSONALES
1-. Aios de Servicio |

2-. Tiempo en el WG

DISENO DE LA TAREA |
3-. Variedad '

4-. Identidad

5-. Importancia

6-. Autonomia

7-. Feedback
CARACTERISTICAS DEL GRUPO
8-. Experticia
9-, Tamana del Grupa 1.000
p=.000
10-, Estabilidad 0.415 1.000
p=.001  p=.000
11-. Hormas 0.186 0.312 1.000
p=135  p=011  p=000
12-. Autoeficacia 0.434 0.176 0.462 1.000
p=.000 p=157  p=.000 p=000
13-, Coordinacién 0.0BY 0221 0.383 0.226 1.000
p=476  p=.075 p=.001 p=.068  p=.000
14-. Innovacion 0.384 0.284 0.478 0.333 0.500 1.000
p=.001  p=021 p=000 p=006 p=000 p=.000
CONTEXTO QUE RODEA AL EMPLEADO .
15-. Poder 0.227 0.146 0.432 0.411 0.623 0.602 "1.000
p=.067 p=.243 p=.000 p=.001 p=.000 p=.000 p=.000
16-. Informacién 0.305 0.199 0.27 0.494 0.359 0.383 0.501 1.000
p=.013  p=109  p=.028 p=000 p=003 p=001 p=000 p=.000
17-. Recompensas y Reconocimientos 0.378 0.325 0.208 0.452 0.254 0.368 0.521 0.638
p=.002 p=008 p=.094 p=000 p=039 p=002 p=000 p=000
18-. Adiestramiento 0.418 0.267 0.210 0.418 0.137 0.316 0.341 0.466
p=.000 p=.030 p=.091 p=.000 p=.273 p=.010 p=.005  p=.000
19-. Recursos 0.500 0.546 0.173 0.202 0.357 0.446 0.435 0.384
p=.000 p=000 p=166 p=104  p=003 =000 p=000 p=001

APREC. DEL DESEMPENOC DEL EQUIPO
20-. Eficacia del grupo 0.080 0.228 0.244 0.285 0.292 0.271 0.419 0.152
p=524  p=.066 p=.049 p=020 p=017 p=028 p=000 p=.000
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

21-. Satisfaccion en el trabajo 0.356 0110 0.059 0.449 0.084 0.268 0.307 0.314
p=.003 p=.378 p=.637 p=.000 p=.502 p=.030 p=.012 p=.010
22-, Satisfaccién de necesidades de crecimiento 0.538 0.347 0,295 0.445 0.474 0.551 0.595 0.515
p=.000 p=.004 p=.016 p=.000 p=.000 p=.000 p=.000 p=.000
23-. Satisfaccidn del grupo 0.334 0.238 0.286 0,306 0.589 0.506 0.618 0.436
p=.006 p=054 p=.020 p=012 p=000 p=000 =000 p=.000
24-, Compromiso Organizacional 0.503 0.304 0.332 0.540 0.344 0.478 0.525 0.476
p=.000 p=.013 p=.007 p=.000 p=.005 p=.000 p=.000 p=.000
25-. Confianza 0.560 0.407 0.343 0.491 0.417 0.520 0.570 0.47

p=000  p=.001 _p=005 p=.000 p=000 p=000 p=000 _p=.000
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VARIAELES

17 18 19 20 21 22 23 24 25

DATOS PERSONALES

1-. Afios de Servicio
2., Tiempo en el WG

DISENO DE LA TAREA
3-, Variedad

4-, Identidad
5-. Importancia
6-. Autonomia
7-. Feedback

CARACTERISTICAS DEL GRUPO
B-. Experticia

9-. Tamafo del Grupo
10-. Estabilidad

11-. Normas

12-. Autoeficacia

13-. Coordinacidn
14-. Innovacion

CONTEXTO QUE RODEA AL EMFLEADO
15-, Poder |

16-. Informacion

17-. Recompensas y Reconocimientos
18-. Adiestramiento

19-, Recursos

APREC. DEL DESEMPENO DEL EQUIPO
20-. Eficacia del grupo

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
21-. Satisfaccion en el trabajo

22-, Satisfaccién de necesidades de crecimiento
23-, Satisfaccién del grupo
24-, Compromiso Organizacional

25-, Confianza

1.000

p=.000 ¥
0.561 1.000

p=.000 p=.000
0.505 0.476 1.000

p=.000 p=.000 p=.000

0.452 0.387 0.375 1.000
p:.ﬂm pa.OOI' P=. 002 p:,DOG

0.485 0.335 0.398 0.337 1.000
p=.000 p=.006 p=.001 p=.006 p=.000
0.651 0.592 0.618 0.394 0.426 1.000
p=.000 p=.000 p=.000 p=.001 p=.000 P=.000
0.520 0.289 0.610 0.381 0.516 0.613 1.000
p=.000 p=.018 p=.000 ° p=002 pP=000 p=000 p=.000
0.639 0.450 0.522 0.348 0.639 0.755 0.670 1.000
p=.000 p=000 p=000 p=004 p=000 p=000 p=000 p=000
0.680 0.456 0.590 0.286 0.493 0.768 0.659 0.797 1.00Q
p=.000 p=000 p=000 p=020 p=000 p=000 p=000__ p=000 p=000

p<0.05
Tabla 10. Correlacion de Pearson.

(Elaborado para el Trabajo de Grado de Brito y Goicoechea).
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Para analizar la relacion entre las variables en estudio se calculé el
Coeficiente de Correlacion de Pearson. Este coeficiente es aplicable
inicamente en variables con Niveles de Medicion de Intervalos o de Razdn,
debido a esto, las variables “Nombre del Grupo” y “Grado de Instruccion”
fueron excluidas del analisis.

Para considerar significativa la correlacién entre dos variables se
establecié un Nivel de Significancia (p) minimo de 0.05, es decir, la
probabilidad de error es menor al 5% y hay un 95% de confianza en que la
correlaciéon sera verdadera.

Debido a la amplitud del modelo y del nimero de variables que se
manejan en el presente estudio, se tomara como parametro para aceptar las
hipétesis de investigacion, que al menos la mitad de los indicadores de las
macro-variables (Disefio de la tarea, Caracteristicas del Grupo, Contexto
que Rodea al Empleado, Apreciacion del Desempefno del Equipo y Calidad
de Vida en el Trabajo) resulten tener una correlacion significativa, de lo
contrario se rechazaréan las hipodtesis.

Se encontré que las variables de identificacion personal (Afos de
Servicio y Tiempo en el Work Group) no se relacionan con las demas
variables en estudio. Se observé que estas variables sélo se relacionan
entre ellas, con un Coeficiente de Correlacién de 0.64 y un Nivel de
Significancia igual a 0, lo cual indica una correlacion positiva significativa.

En general, los indicadores del DisefAo de la Tarea (Variedad,
Identidad, Importancia, Autonomia y Feedback) poseen una correlacion
positiva débil y no significativa con los indicadores del Desempefio del
Equipo (Eficacia), a excepcidn de la “Variedad de la Tarea”, la cual presenta
una correlacion negativa débil. El unico indicador del Disefio de la Tarea que
posee una correlaciéon significativa y positiva es la “Identidad de la Tarea”
con un Coeficiente de Correlacion de 0.25 y un Nivel de Error de 3%. Debido
a esto, se rechaza la primera hipotesis especifica, es decir, los
Indicadores del Diseno de Ila Tarea del Grupo no estan
significativamente relacionados con los Indicadores del Desempeno del
equipo.

En la mayoria de los casos, los indicadores del Disefio de la Tarea
(Variedad, Identidad, Importancia, Autonomia y Feedback) se encuentran
cercanas a una correlacién positiva media significativa con los indicadores
de la Calidad de Vida en el Trabajo, a excepcion de las variables: “Variedad
de la Tarea” con la “Satisfaccion en el Trabajo” ( Correlacion igual a 0.22 y
un Nivel de Significancia de 6%); “Importancia de la Tarea” con “Satisfaccion
del Grupo” (Correlacion igual a 0.19 y un Nivel de Significancia de 10%) y
“Feedback de la Tarea” el cual no se encuentra significativamente
relacionado con ninguno de los indicadores de la “Calidad de Vida en el
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Trabajo”. Esto conlleva a aceptar la segunda hipodtesis especifica, debido
a que, en general, los indicadores del Diseno de la Tarea se encuentran
significativamente relacionados con los indicadores de la Calidad de
Vida en el Trabajo.

La “Experticia del Grupo” el “Tamano” y la “Estabilidad” (Indicadores
de las Caracteristicas del grupo) no se encuentran significativamente
correlacionadas con los indicadores del “Desempefo del Equipo”, a
diferencia de “Normas”, “Autoeficacia” “Coordinacion” e “Innovaciéon”, los
cuales presentan una correlacién positiva y significativa. Por ello, se acepta
la tercera hipdtesis especifica de la investigaciéon, es decir, los
indicadores de las Caracteristicas del Grupo estan significativamente
relacionados con los indicadores del Desempeno del Equipo.

En general, los indicadores de las Caracteristicas del Grupo estan
positiva y significativamente correlacionadas con los indicadores de la
Calidad de Vida en el Trabajo. A excepcidon de “Experticia” con “Satisfaccion
en el Trabajo”( Correlacion de 0.20 y un Nivel de Significancia del 10%);
“Estabilidad” con “Satisfaccion del Grupo” (Correlacién 0.23 y un Nivel de
Significancia 5.4%); “Normas” con “Satisfaccion en el Trabajo” (Correlacién
0.05 y un Nivel de Significancia de 63%); “Coordinaciéon” con “Satisfaccién
en el Trabajo” (Correlacién de 0.08 y un Nivel de Significancia de 50%) vy
“Estabilidad” y “Satisfaccidn en el Trabajo” (Correlacion de 0.11 y un Nivel
de Significancia de 37%). Esto conlleva a aceptar la cuarta hipdtesis
especifica de la investigaciéon, es decir, los indicadores de Ilas
Caracteristicas del Grupo estan significativamente correlacionados con
los indicadores de la Calidad de Vida en el Trabajo.

La totalidad de los indicadores del “Contexto que Rodea al -Empleado”
estan positiva y significativamente correlacionados con todos los
indicadores del “Desempefo del Equipo". Se observé que las variables
“Poder” y “Recompensas y Reconocimientos” poseen las mas altas
correlaciones con la “Eficacia del Grupo”. Esto quiere decir que, altos
valores en los indicadores del “Contexto que Rodea al Empleado” se
corresponde con altos valores en los indicadores del “Desempeno del
Equipo”. De esta manera, se acepta la quinta hipétesis especifica de la
investigacion, en la cual se afirma que los indicadores del Contexto que
Rodea al Empleado estan significativamente relacionados con los
indicadores del desempeno del equipo.

Todos los indicadores del “Contexto que Rodea al Empleado” estan
significativa y positivamente correlacionados con todos los indicadores de la
“Calidad de Vida en el Trabajo”. Las correlaciones mas significativas fueron:
“Poder” con “Satisfaccion del Grupo” (0.61); “ Recompensas Yy
Reconocimientos” con “Satisfaccién de necesidades de Crecimiento” (0.65);
“Recompensas y Reconocimientos” con “Compromiso Organizacional” (0.63);
“ Recompensas y Reconocimientos” con “Confianza” (0.68); “Recursos” con *
Satisfaccion de Necesidades de Crecimiento” (0.61) y “Recursos” con
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“Satisfaccién del Grupo” (0.61). Por ello, se acepta la sexta hipdtesis
especifica de la investigacidn, ya que los indicadores del “Contexto que
Rodea al Empleado” estan significativamente relacionados con los
indicadores de la “Calidad de Vida en el trabajo”.

Adicionalmente, resulta interesante el hallazgo de que los indicadores
del Desempefio del Equipo se encuentran en su totalidad significativamente
relacionados con los indicadores de la calidad de Vida en el Trabajo.

En general, la “Eficacia del Grupo” U(nicamente se encontrd
significativamente relacionada con las siguientes Variables Predictoras de la
Efectividad los Equipos de Trabajo “ldentidad de la Tarea”; “Normas del
Grupo”; “Autoeficacia del Grupo”; “Coordinacién del Grupo” e “Innovacién del
Grupo”.

La variable “Feedback de la Tarea” no presenté ninguna relacién
significativa con las demds variables en estudio.

Debido a estos resultados se puede afirmar que existe relacion
significativa entre las Variables Predictoras de la Efectividad de los Equipos
de Trabajo y los indicadores de Efectividad de los mismos.

En la mayoria de los casos los resultados obtenidos en el presente
estudio se asemejan a los resultados arrojados por los autores del modelo,
en el cual, aceptaban las hipétesis de investigacién que afirmaban que las
Variables Predictoras de la Efectividad de los grupos de trabajo auto-
gerenciados estaban significativamente relacionadas con los Indicadores de
Efectividad de los mismos. A continuacién se describen los hallazgos de los
autores del modelo “A Predictive Model Of Self-Managing Work Team
Effectiveness” (1996), : el Disefio de la Tarea del Grupo esta
significativamente relacionado con los indicadores del Desempefio del
Equipo; las Caracteristicas del grupo estan significativamente relacionadas
con la Apreciacion del Desempefio del Equipo y el Contexto en el que
Participa el Empleado esta significativamente relacionado con la Calidad de
Vida en el Trabajo. Es necesario destacar, que a diferencia del modelo, en
la presente investigacién, no se aceptd la hipdtesis en la cual, el Disefio de
la Tarea del Grupo estaba significativamente correlacionado los indicadores
del Desempefio del Equipo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

e En general, las Variables Predictoras de la Efectividad de los Equipos de
Trabajo se encontraban significativamente relacionados con los
Indicadores de Efectividad de los mismos.

e Se determiné que los Indicadores del Disefio de la Tarea del Grupo no
estaban significativamente relacionados con los Indicadores del
Desempeio del Equipo.

e Se encontré una relacién significativa entre los Indicadores del Disefio de
la Tarea del Grupo y los Indicadores de la Calidad de Vida en el Trabajo.

e Se identifico que los Indicadores de las Caracteristicas del Grupo estaban ﬂi
significativamente relacionados con los Indicadores del Desempefio del }
Equipo,

e Los indicadores de las Caracteristicas del Grupo se encontraban
significativamente relacionados con los Indicadores de la Calidad de Vida
en el Trabajo.

e Se determin6é que los Indicadores del Contexto que Rodea al Empleado
estaban significativamente relacionados con los Indicadores del
Desempeio del Equipo.

e Los indicadores del Contexto que Rodea al Empleado estaban
significativamente relacionados con los Indicadores de la Calidad de Vida
en el Trabajo.

e Se encontré6 que los Indicadores del Desempefio del Equipo estaban
positiva y significativamente relacionados con los Indicadores de la
Calidad de Vida en el Trabajo.

e La presente investigacion constituye una evidencia empirica del modelo “A
Predictive Model of Self-Managing Work Team Effectiveness” (Un modelo
predictivo de la efectividad de los equipos de trabajo auto-gerenciados)
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realizado por Susan G. Cohen, Gerald E. Ledford y Gretchen M. Spreitzer,
el cual examina la relacion entre los predictores derivados de las teorias
acerca de la efectividad de los Equipos de Trabajo Autogerenciados y los
Indicadores de la Efectividad.

ecomendaciones:

e La empresa debe concentrar esfuerzos en mejorar y mantener en 6ptimas

condiciones los Indicadores de la Calidad de Vida en el Trabajo, los
cuales se traducen en una satisfaccion general del empleado (Satisfaccidn
en el Trabajo, Satisfacciéon de Necesidades de Crecimiento, Satisfaccion
con el Grupo), Compromiso Organizacional Y Confianza, debido a que
estas variables guardaban estrecha relacién con el Desempefio del Equipo
(Eficacia).

La organizacion interesada en un Disefio Efectivo de los Equipos de
Trabajo Autogerenciados debe enfocarse en mejorar el Contexto en el
que Participa el Empleado (Poder, Informacién, Recompensas vy
Reconocimientos, Adiestramiento y Recursos). Estas presentaron estar
muy relacionadas con el Desempefio del Equipo (Eficacia) y con los
Indicadores de la Calidad de Vida en el Trabajo (Satisfaccién en el
Trabajo. Satisfaccion de Necesidades de Crecimiento, Satisfaccién con el
Grupo, Compromiso Organizacional y Confianza).

Para futuras investigaciones recomendamos utilizar un tamafio de muestra
mayor, el cual permitiria un analisis mas profundo del modelo.

Para resultados mas definitivos seria interesante dirigir un estudio del tipo
causal con este modelo, el cual conduciria a una explicacion de las
relaciones entre estas variables.

Futuros estudios podrian realizarse con muesiras de equipos que sean
mas heterogéneas en sus funciones o tipo de trabajo, para poder realizar
una clasificacién en base a esto, y comparar resultados que diferencien a
los grupos.

La presente investigacion se realizé con equipos pertenecientes al area
de servicios. Posteriores estudios podrian evaluar la posibilidad de incluir
grupos pertenecientes a otras areas, para determinar posibles diferencias.
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Estimado Sefior.

El presente cuestionario tiene estrictos fines académicos y los datos obtenidos serdn utilizados en la
realizacién de una tesis de grado para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales de la
Universidad Catélica Andrés Bello. La investigacion cuenta con el apoyo de la Unidad de Recursos
Humanos en la Divisién de Infraestructura de Xerox de Venezuela, para obtener informacién

referente a los Work Groups del Departamento de Servicio Técnico de la Organizacion.

Sus respuestas son de cardcter anénimo y es indispensable que responda a todas las preguntas de la

forma mads sincera posible, recuerde que no hay respuestas correctas e incorrectas.

Agradeciendo de antemano su colaboracién.

Maria Luisa Brito Torres.

Naroa Goicoechea Toledo.




SECCION A

En esta seccion le hacemos una serie de preguntas acerca de sus antecedentes. Todas sus
respuestas son estrictamente confidenciales. Apreciamos su ayuda al proporcionarnos esta
importante informacién. Por favor, marque con una equis (X) en una casilla de cada columna
seglin su caso.

li NOMBRE DEL GRUPO:;
|
| 1-. Edad 2-. Grado de Instruccion | 3-. Ahos de Servicio | 4-. Tiempo en el Work Group
15-25 anos Primaria 0-3 ahos 0-1 ano
26-35 anos Secundaria 4-6 afnos 1-2 ahos
36-45 anos Técnico 7-9 afos 2-3 anos
46-55 anos Universitaria 10- 13 anos 3-4 anos
56 anos o mas Postgrado 14 0 mas méas de 4 afos

SECCION B
DISENO DE LA TAREA DEL GRUPO

Piense en el trabajo o las tareas de las cuales su Work Group es responsable. ;Cudn de
acuerdo estd con cada uno de los siguientes planteamientos? Encierre en un circulo el
nimero correspondiente a su respuesta.

1 2 3 4 5
Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo
5 El trabajo de mi Work Group implica mucha variedad. 1 |2 |3 J4 |5
6 El trabajo de mi Work Group requiere efectuar muchas cosas |1 (2 |3 |4 (5
diferentes.
7 El trabajo de mi Work Group estd dispuesto de forma que
tenemos la oportunidad de ver los proyectos o trabajos
durante todo el proceso de su completacién. 1 |12 |3 |4 |5
8 El trabajo de mi Work Group esta dispuesto de modo que
nuestro grupo tiene la oportunidad de hacer un trabajo de
principio a fin ( la oportunidad de hacer todo el trabajo). 1 |2 |3 [4 |5
9 El trabajo de mi Work Group es relativamente importante en|1 |2 |3 [4 |5

nuestra organizacion.
10 El trabajo de mi Work Group juega un papel muy importante |1 |2 [3 |4 [5
o de mucho peso en la totalidad de la organizacion.

11 El trabajo de mi Work Group nos permite ir por nuestra
cuenta dentro del grupo de trabajo para hacer nuestra tarea. J==j2=|3—{4--|>
El trabajo de mi Work Group nos da mucha libertad e
independencia en el modo en que, como grupo, efectuamosel|l |2 |3 |4 |5

trabajo.




13 El trabajo de mi Work Group nos da libertad de pensamiento|1 |2 [3 [4 |5
y de accidn.
14 El trabajo de mi Work Group nos da la oportunidad de saber

que tan bien nos desempeiiamos como grupo. 1 (2 |3 |4 |5
15 El trabajo de mi Work Group nos permite saber si nuestro
desempeiio es satisfactorio o insatisfactorio. 1 (2 [3 |4 |5
SECCION C

CARACTERISTICAS DEL GRUPO

¢Cudn cierto es cada uno de los siguientes planteamientos para describir su grupo de
trabajo?

1 2 3 4 5
Muy Incierto Incierto Ni cierto Cierto Muy Cierto
: Ni Incierto

16 |Los miembros del Work Group tienen amplia experiencia |
para hacer el trabajo del grupo. O L/ o e o ‘
17 |Los miembros de nuestro Work Group tienen las destrezas |
correctas requeridas para un efectivo trabajo de grupo. 1 12 |3 [4 |5 '
18  |Nuestro Work Group tiene el tamafio indicado para hacer
bien nuestro trabajo . 1 |12 13 |4 |5
19 Hay poco reemplazo de miembros en nuestro grupo de 1 12 [3 (4 |5
trabajo

¢Cudn de acuerdo estd Ud. con cada uno de los siguientes planteamientos acerca de su
grupo de trabajo?

1 2 3 4 5
Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo

20 | Esté claro en nuestro Work Group cudles conductas son

apropiadas y cuales no lo son. 11213]4]5
21 | Nuestro grupo tiene claros los patrones de conducta de los

miembros del grupo. 112131415
22 | Creo que nuestro trabajo de grupo puede ser muy efectivo. 12131415
23 | Nuestro grupo de trabajo puede superar cualquier obstédculo en

su camino. 11213145
24 | Estoy seguro que nuestro grupo de trabajo puede hacer lo




necesario para lograr terminar el trabajo. 112131415
25 | Cuando las cosas se ponen confusas o dificiles en el trabajo,
nuestro grupo sabe lo que tiene que hacer. 112131415

{Cudn cierto es cada uno de los siguientes planteamientos para describir su grupo de

trabajo?
1 2 3 4 5
Muy Incierto Incierto Ni Cierto Cierto Muy Cierto
Ni Incierto
26 Algunas personas en nuestro Work Group no hacen su
parte. 1 |2 [3 [4 [5
27 En nuestro grupo pricticamente no se desperdicia
esfuerzos. 1 12 13 {4 |5 |
28 Todo los integrantes en nuestro Work Group se preocupan I
por hacer de este uno de los mejores. 1 12 (3 [4 |5 |
29 Cuando un asunto no rutinario aparece en el trabajo, ,
estamos bien capacitados para idear una nueva forma de Il
manejar la situacion. 112 13 14 |5 'g
30 Nuestro grupo de trabajo es muy creativo al pensar en
nuevas formas de realizar nuestro trabajo. 1 12 [3 |4 |5 @'
SECCION D

CONTEXTO QUE RODEA AL EMPLEADO

¢(Cuidnta participacién tiene su grupo en decisiones acerca de lo siguiente?

1 2 3 4 5
Ninguna Poca Ni mucha ni poca Bastante Mucha
Participacion Participacion Participacion Participacion Participacion
31 |La forma en que su trabajo es hecho. 1 (2 |3 |4 |5
32 |Las formas de mejorar la productividad. 11 12) |3 |4 |5

33 |La forma en que adquiere sus conocimientos y desarrolla sus|1 |2 |3 |4 |5
habilidades.
34 |La manera de comunicar la informacion. 11 |22 13
35 |La calidad del servicio o producto de su grupo. 1
36 |La planificacién y coordinacion de su trabajo. 1 |12 |3

b2
(9%}




¢Qué nivel de informacién tiene Ud. acerca de cada uno de los siguientes aspectos?

1 2 3 4 5
Ninguna Ligeramente Un poco de Bastante Bien Muy Bien
Informacion Informado Informacién Informado Informado
37 |La calidad del rendimiento de mi Work Group. I |2 |3 |45]5
38 |Las nuevas tecnologias que pueden afectarme. 1 (2 |3 |4 [5
39 | Los cambios organizacionales que pueden afectar a mi grupo. |1 [2 [3 [4 |5

Hasta que punto estd de acuerdo con cada uno de los siguientes comentarios

1 2 3 4 5
Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo

40 |Mi Work Group recibe reconocimiento por parte de la gerencra

cuando trabaja bien. Jeed2i0l3 (4 |5
41 |Mi Work Group tiene gran reconocimiento en la empresa. 1 |2 (3 |4 |5
42 |El entrenamiento que he recibido es el adecuado para hacer

muy bien mi trabajo. | A e s [l o
43 |El entrenamiento que he recibido es adecuado para que yo sea

un miembro efectivo de mi grupo de trabajo. 1 |12 |3 |4 [5

¢Cuin cierto es cada uno de los siguientes planteamientos para describir su grupo de trabajo?

1 2 3 4 5
Muy Incierto Bastante Incierto Bastante Muy Cierto
Incierto Cierto
44 Nuestro Work Group tiene todos los recursos que
necesitamos para hacer bien nuestro trabajo. 1- 12 |3 |4 |5
45 Nuestro grupo de trabajo tiene todos los materiales,

insumos o equipos que necesitamos para realizar nuestro
trabajo. L 42 43 4 1S




SECCION E
APRECIACION DEL DESEMPENO DEL GRUPO

En su opinién, ;qué grado de eficacia alcanza su grupo al efectuar cada uno de los
siguientes tipos de funcién?

1 2 3 4 5
Altamente Ineficaz Ni Eficaz Eficaz Altamente
Ineficaz Ni Ineficaz Eficaz
46 |Consumo de partes. 1 12 |3 |4 |5
47 |Llamadas Repetidas. 1 |2 |3 |4 |5
48 | Tiempo de Solucidn. 1L g2 3. 4. 15
SECCION F

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

¢En qué grado esta de acuerdo con cada uno de los siguientes planteamientos?

1 2 3 4 5
Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo
49 | En general, estoy satisfecho con mi trabajo. 1 (2 |3 [4 |5
50 |En general, me gusta trabajar en esta empresa. i 12 13 |4 |3

(Qué tan satisfecho se siente usted respecto a cada uno de los siguientes aspectos de su
trabajo? :

1 2 3 4 5
Muy Insatisfecho Ni Satisfecho Satisfecho Muy
Insatisfecho Ni Insatisfecho Satisfecho
51 |[Oportunidades para aprender cosas nuevas. 1 |2 |3 |4 [5
52 | Oportunidades para lograr algo valioso. 1 |2 [3 |4 |5
53 |Oportunidades para participar en la toma de decisiones. 1 |2 [3 |4 |5




¢En qué grado esta de acuerdo con cada uno de los siguientes planteamientos?

1 2 3 4 5
Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo
54 | En general, me gusta trabajar en mi Work Group. 1 |12 [3 |4 [5
55 |En general, estoy satisfecho con mi Work Group. 1 [2 |3 |4 |5
56 |Les comento a mis amigos que es muy bueno trabajar para esta
organizacion. 1 12 |3 |4 |5
57 |Estoy dispuesto a esforzarme mds de lo que normalmente se
espera de mi para ayudar a esta organizacion a tener €xito. 1 12 13 14 |5
58 |Esta compaiiia me motiva para desempefiar mi trabajo de la
mejor manera. [ 12 13 14 |15
59 |Encuentro que mis valores y los de mi compailia son muy
similares. _ I (2 [3 |4 |5 _
60 [Siento que puedo confiar en la gente de mi organizacién. 1 |12 [3 |4 |5 ,1
61 |Cuando la gerencia de esta compaiia dice algo, puedo creer l
que es verdad, 1 |2 13 &4 |5 '.




ENTREVISTA A LOS SUPERVISORES

1. ¢Por cudnto tiempo ha sido supervisor o gerente de este grupo de trabajo?
meses
2. (Cudntos miembros tiene este grupo de trabajo? personas

¢ Cuiles son sus edades y sexo ?

3. (Cudnto tiempo tiene funcionando este equipo ?
& q

4. Razdn de su creacidon

5. ;Cada cuanto tiempo se rednen ? f

6. Cargos de cada miembro

7. Objetivos y funciones del equipo

8. (Qué resultados deben entregar y cada cuanto tiempo ?
9. (Como se evalian los resultados ?

10. Técnicas o herramientas para tomar sus decisiones

11. {El equipo recibe algtin nombre especifico?

12. ;Ud. cree que resulta ventajoso el trabajo en equipo ?



13. Durante el afio pasado, ;cudntas personas dejaron este grupo por cualquier razén?
personas

14. Durante el afio pasado, ;cudntas personas se unieron a este grupo de trabajo?
personas

15. Durante los dos Gltimos afios, jcudntos supervisores directos de este grupo dejaron el

cargo por cualquier razon? supervisores

16. Durante los dos ultimos afios, jcudntos gerentes de nivel superior que inclufan el
desempeiio de este grupo de trabajo dejaron el cargo por cualquier razén?
gerentes
17. {Quién es el lider de este grupo de trabaja? (encierre en un circulo)
1) Usted mismo.
2) La posicién de lider del equipo ad honorem se rota entre los
miembros del grupo de trabajo
3) La posicién de lider del equipo ad honorem- asigna'lcidn
permanente
4) Un supervisor o gerente aparte de Ud.
5) Un grupo de supervisores o gerentes
6) Nadie

Otros (por favor especifique)

18.; Que valor le asigna a la figura del supervisor en el desempefio de los equipos ?

19. ;Cudl es la funcién del supervisor ?
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LIBRO DE CODIGOS

VARIABLE

CATEGORIAS

0-.Nombre del grupo

Interven

Unién
Ciudadanos
Sietes

Maaqnates
Colosos
Retadores del Oesle
Punteras del Estle
Leones dal Centro
Wiajeros del este
Team Laser
Carry In
Tecnogroup

T&M

Pelroleros
Telefoneros

CODIGO | COLUMNA
0

1-. Edad

15 - 25 afios
26 - 35 anos
36 - 45 afos
46 - 55 afos
56 0 mas

2-, Grado de instruccion

Primaria
Secundaria
Téenico
Universilaria
Post Grado

3-, Afios de Servicio

0 -3 anos
4 -6 anos
/-9 anos
10 - 13 anos
14 0 mas

4-. Tiermpo en el Work Group

0-1aho

1-2 anos
2.3 anos

3 -4 anos
Mas da 4 alos
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DISENO DE LA TAREA DEL GRUPO

5-. El trabajo de mi Work Group implica mucha variedad

Taoralmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Tolalmente de Acuerdo

6-. El trabajo de mi Work Group requiere efectuar muchas
cosas diferentes

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Tatalmante de Acuerndo

B W =R W =
o

8-, El trabajo de mi Work Group esta dispuesto de forma que
tenemos la oportunidad de ver los proyeclos o trabajos
durante lodo el proceso de su completacion

Tolalmenta en Desacuerdo

En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerda
Tolalmente de Acuerdo

N o=

9-. El trabajo de mi Wark Group esta dispuesto de modo que
nuestro grupo tiene la oportunidad de hacer un trabajo de
principio a fin { 0 sea la oportunidad de hacer lood el lrabajo)

Totalmenta en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo
Totalmente de Acuerdo
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LIBRO DE CODIGOS

VARIABLE

CATEGORIAS

CODIGO

COLUMNA

11-. El trabajo de mi Work Group es relativamente importante en
nuestra Organizacion

Tolalmente en Desacuerda
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

11

12-, El trabajo de mi Work Group juega un papel muy Importante
o de mucho peso en la totalidad de mi Organizacion

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

12

13-. Promedio de la Importancia de la Tarea

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

13

14-. El tabajo de mi Work Group nos permite ir por nuestra
cuenta dentro del Grupo de Trabajo para hacer nuestra tarea

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

14

15-. El trabajo de mi Work Group nos da mucha libertad e
independencia en el modo en que, como grupo, efectuamos
el trabajo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

15

16-. El trabajo de mi Work Group nos da libertad de
pensamiento y de accién

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

16

17-. Promedio de Autonomia da la Tarea

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Tofalmente de Acuerdo

17

18-El trabajo de mi Work Group nos da la oportunidad de saber
que tan bien nos desempefiamos como grupo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

18

18-, El rabajo de mi Work Group nos permite saber si nuestro
desempefio es satisfactorio o insatisfactorio

Totaimente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

19

20-. Promedio de Feedback de la Tarea

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo
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CARACTERISTICAS DEL GRUPO

21-, Los miembros del Work Group tienen amplia experiencia
para hacer e irabajo del grupo

Muy Incierto
incieno

Ni Cierto, Ni Incierto
Clerto

Muy Cierto

21

22-. Los miembros de nuestro Wark Group tienen las destrezas
correctas requeridas para un efectivo trabajo de grupo

Muy Incierto
Incierto

Mi Ciesto, Ni Incierto
Cierto

Muy Cierto

23-. Promedia de la Experticia del Grupa

Muy lncierta
Inclerto
Ni Cierto, Ni Incierto

Clarto

Bt R = BN R W N =




LIBRO DE CODIGOS

VARIABLE

CATEGORIAS

CODIGO

COLUMNA

24-. Nuestro Work Group tiene el tamario indicado para hacer bien
nuestro trabajo

Muy Incierto
Incierto

Ni Cierto, Ni Incierlo
Cierto

Muy Cierto

24

25-. Tamaidio del Grupo

Muy Incierfo
Inclerto

Ni Cierto, Ni incierto
Clerto

Muy Cierto

26-. Hay poco remplazo de miembros en nuestro grupo de trabajo

Muy Incierto
Incierto

Ni Cierto, Ni Incierto
Cierto

Muy Cletto

26

27-. Estabilidad del Grupo

Muy Incierto
Inclerto

Ni Cierto, Ni Incierto
Clerto

Muy Cierto

28-. Esta claro en nuestro Work Group cuales conductas son
apropiadas y cuales no lo son

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

28

29-, Nuestro Grupo tiene claros los patrones de conducla de los
miembros del Grupo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

29

30-. Promedio de Normas Establecidas

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

31-. Creo que nuestro Tabajo de Grupo puede ser muy efectivo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerda

Totalmente de Acuerdo

31

32-. Nuestro Grupo de Trabajo puede superar cualquier obstaculo
en su caming

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerda

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerda

32

33-. Estoy seguro que nuestro Grupo de Trabajo puede hacer lo
necesario para lograr terminar el trabajo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

33

34-, Cuanda las cosas se panen canfusas a dificiles en el trabajo,
nuestro Grupo sabe lo que tiene que hacer

Tatalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
indiferente

De Acuerdo

Totaimente de Acuerdo

35-. Promedio de la Autoeficacia del Grupo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo
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LIBRO DE CODIGOS

VARIABLE

CATEGORIAS

COoDIGO

COLUMNA

3ﬁn Ngunas personas en nuestro Work Group no hacen su parle

Muy Incierto
Incierto

Ni Cierto, Ni Incierto
Cierto

Muy Cierto

36

37-, En nuestro Grupo practicamente no se desperdician esfuerzos

Muy Incierto
Incierto

Ni Cierto, Ni Incierto
Cierto

Muy Cierto

37

38-. Todos los integrantes en nuestro Work Group se preocupan
por hacer de éste uno de los mejores

Muy Incierto
Incierto

Ni Cierto, Ni Incierto
Clerto

Muy Cierto

[ Muyincierto

Iluychﬁ '

40-. Cuando un asunto no rutinario aparece en el trabajo, estamos
bien capacitados para idear una nueva forma de manejar la
situacion

Muy Incierto
Incierto

Mi Cierto, Ni Inclerto
Cierto

Muy Cierto

41-. Nuestro Grupo de Trabajo es muy creative al pensar en nuevas
formas de realizar nuestro trabajo

Muy Inclerto
Incierto

Ni Cierto, Ni Incierto
Clerto

Muy Cierto

41

~ |Muyincierto

Inclerio
Ni Cierto, NI Incierto

' |Clerto

Muy Clerto

ahnaRlosonaAloAaN AN RA TR OS2 OBREON 2N AEG

CONTEXTO QUE RODEA AL EMPLEADO

43-. La forma en que su Trabajo es hecho

Ninguna Participacién

Poca Participacion

NI Mucha, Ni Poca Participacién
Bastante Participacion

Mucha Participacién

b wn =
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LIBRO DE CODIGOS

_ VARIABLE

CATEGORIAS

cODIGO

COLUMNA

44-. Las formas de mejorar la productividad

Ninguna Participacién

Poca Participacion

Ni Mucha, Ni Poca Participacion
Bastante Participacion

Mucha Participacidn

44

45-, La forma en que adquiere sus conocimientos y desarrolla sus
habilidades

Ninguna Participacion

Poca Participacion

Ni Mucha, Ni Poca Participacion
Bastante Participacion

Mucha Participacién

45

46-. L.a manera de comunicar |a informacion

Ninguna Participacion

Paca Participacion

Ni Mucha, Ni Poca Participacion
Bastante Participacion

Mucha Participacion

47-, La calidad del servicio o producto de su grupo

Ninguna Participacion

Poca Participacién

Ni Mucha, Ni Poca Participacion
Bastante Participacion

Mucha Participacién

a7

48-. La planificacion y Coordinacién de su trabajo

Ninguna Participacion

Poca Participacion

Ni Mucha, Ni Poca Participacion
Bastante Participacion

Mucha Participacién

48

Ninguna Participacién

Poca Participacién

NI Mucha, NI Poca Participaclé
Bastante Participacion

Mucha Particlpacién

50-. La calidad del rendimiento de mi Work Group

Ninguna Informacién
Ligeramente Informado
Un poca de lnfarmacian
Bastante Bien Informado
Muy Bien Informado

51-. Las nuevas tecnologlas que pueden afectarme

Ninguna Informacién
Ligeramente Informado
Un poco de Informacion
Bastante Bien Informado
Muy Bien lnformada

51

52-. Los cambios organizacionales que pueden afectar a mi grupo

Ninguna Informacion
Ligeramente Informado
Un poco de Informacion
Bastante Bien Informado
Muy Bien Informado

52

53-. Promedio de Informacion

Ninguna Informaclén
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LIBRO DE CODIGOS

VARIABLE

CATEGORIAS

|cobIGOo

COLUMNA

cuando trabaja bien

54- Ml Work Group recibe reconocimiento por parte de la gerencia

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

54

55-, Mi Work Group tiene gran reconocimiento en la empresa

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerda

Indiferente

De Acuerdo

lo_talrnente de Acuerdo

el BN s W N

muy bien mi trabajo

57— El entrenamiento que he recibido es el _adacuado para hacer

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Tatalmente de Acuerdo

58-. El entrenamiento que he recibido es adecuado para que yo sea
un miembro efectivo de mi Grupo de Trabajo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

5| Totalmsnts de Acwardo "

i1 | Totalmente en Desacuerdo

En Desacueido’ |
Indiferente
De Acuerdo

para hacer bien nuestro trabajo

60- Nuaalro Work Group tiane todos Ios mcursm que necesitamos

Muy Inclerto
Bastante Incierto
Incierto

Bastante Cierto
Muy Cierto

61-. Nuestro Grupo de Trabajo tiene todes los materiales, insumos
o0 equipos que necesitamos para realizar nuestro trabajo

Muy Incierto
Bastante Incierto
Incierto )
Bastante Cierto

Muy Cierto

B w X
APRECIACION DEL DESEMPEFJO DEL GRUPD

63-. Consumo de Partes

Altamente Ineficaz
Ineficaz

Ni Eficaz, Ni Ineficaz
Eficaz

Altamente Eficaz

64-. Llamadas Repetidas

Altamente Ineficaz
ineficaz

Ni Eficaz, Ni Ineficaz
Eficaz

Altamente Eficaz
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LIBRO DE CO

DIGOS

W VARIABLE | CATEGORIAS COLUMNA
65-, Tiempo de Solucién Altamente Ineficaz 65
Ineficaz
Ni Eficaz, Ni Ineficaz
Eficaz
Altamente Eficaz

CALIDAD DE VIDA E

N EL TRABAJO

67-. En general, estoy satisfecho con mi trabajo

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

67

68-. En general, me gusta trabajar en esta empresa

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

= A WN=20 A WN =

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

NI Satisfecho, Ni Insatisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

70

71-. Oportunidades para lograr algo valioso

Muy Insatisfecho
Insatisfecho

NI Satisfeche, Ni Insatisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

71

72-. Oportunidades para participar en la toma de decisiones

Muy Insatisfecho
Insatisfecho

NI Satisfecho, Ni Insatisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

(2 NI O 1 A NI [ e e

72

]

74-. Eh general me gusta trabajar en mi Work Group

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo
Totalmente de Acuerdo

75-. En general, estoy satisfecho con mi Work Group

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

e |
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" | Totalmente de Acuerdo '

Totalmente en Desacuerdo




LIBRO DE CODIGOS

VARIABLE

CATEGORIAS

COoDIGO

77-. Les comento a mis amigos que es muy bueno trabajar para
esta Organizacién

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

COLUMNA
7

78-. Estoy dispuesto a esforzarme més de lo que normalmente se
espera de mi para ayudar a esta Organizacion a tener éxito

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

78

79-. Esta Compafila me motiva para desempefiar mi trabajo de la
mejor manera

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

79

80-. Encuentro que mis valores y los de mi compafiia son muy
similares

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

¥

82-. Siento que puede confiar en la gente de mi Organizacion

Totalmente de Acuerdo

wN=_nbsena2obsN 2R LN 2O A N

Totalmente en Desacuerdo -

En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo
Totalmente de Acuerdo

83-, Cuando la gerencia de ésta Compafiia dice algo, puedo creer
que es verdad

Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

(50 AT SR S R Y
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Totalmente de Acuerdo
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Reliability Coefficients
N of Cases = 66.0

Alpha = .9662
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