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                                INTRODUCCI&Oacute;N
La Comunicaci&oacute;n tiene origen desde la prehistoria, es por esto que es imposible
citar datos espec&iacute;ficos desde cuando ocurri&oacute; el primer acto de comunicaci&oacute;n.
Todas las personas comunican de una forma u otra, por cuanto la comunicaci&oacute;n
es tan relevante, que est&aacute; presente en todos los aspectos de la vida y por
consiguiente en la organizaci&oacute;n.
Dentro de una organizaci&oacute;n se necesita el constante uso de la comunicaci&oacute;n, ya
que &eacute;sta propicia la coordinaci&oacute;n de actividades entre individuos que participan
dentro de la misma: &quot;Nos comunicamos para trabajar en equipo, ense&ntilde;ar a otros,
dirigir, negociar, trabajar, atender a los clientes, entrevistar, escuchar, encabezar
juntas de trabajo, resolver conflictos, etc.&quot; (Adler y Jeanne, 1983).
Ni&ntilde;o, Teresa (1993) se&ntilde;ala que se debe considerar a la comunicaci&oacute;n
organizacional como determinante en el mantenimiento de las buenas relaciones
interpersonales, adem&aacute;s de que se debe dejar atr&aacute;s una sola forma de
direccionamiento en cuanto a la manera de comunicar. Por tal raz&oacute;n esta
investigaci&oacute;n tiene como objetivos Describir el proceso de comunicaci&oacute;n
organizacional que se manifiestan en el Departamento de Recursos Humanos de
la Empresa MABE ECUADOR. Para establecer las caracter&iacute;sticas del trabajo en
equipo y determinar c&oacute;mo influye la comunicaci&oacute;n organizacional en el trabajo en
equipo en el departamento de Recursos Humanos de la empresa MABE
ECUADOR
Este trabajo tiene un valor pr&aacute;ctico, en el inter&eacute;s de orientar la implementaci&oacute;n de
mecanismos que permitan contribuir con el mejoramiento de la productividad de
una empresa y con ello su rentabilidad, si hemos de considerar que un trabajador
satisfecho est&aacute; en mejores condiciones de desempe&ntilde;ar un trabajo adecuado, que
otro que no lo est&eacute;. Este trabajo ser&aacute; aplicado en el departamento de RR.HH. que
consta de 6 personas y con los auxiliares de cada &aacute;rea 18 personas
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De ah&iacute; parte la relevancia de analizar este tema, para dar explicaci&oacute;n al proceso
de comunicaci&oacute;n que
nos conlleva a que la organizaci&oacute;n propicie su propio
desarrollo y el de su recurso humano. Es por esto que en esta investigaci&oacute;n se
indagar&aacute; como se presenta la comunicaci&oacute;n en el &aacute;mbito organizacional y su
influencia en el trabajo en equipo espec&iacute;ficamente en el &aacute;rea de Recursos
Humanos de la empresa MABE ECUADOR.
Desde estas reflexiones el presente trabajo busca aportar elementos en
estrategias de comunicaci&oacute;n que permitan pensar en el fortalecimiento de las
organizaciones desde el &aacute;mbito comunicacional y desde estrategias de acci&oacute;n
pensadas y aprehendidas en la formaci&oacute;n profesional para el trabajo en equipo
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&acute;CAP&Iacute;TULO I
I.I. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA
Las investigaciones demuestran la necesidad de analizar la problem&aacute;tica de la
comunicaci&oacute;n y el trabajo en equipo
en cualquier organizaci&oacute;n. En MABE-
ECUADOR se da debido a la escaza comunicaci&oacute;n efectiva que conlleva a que el
trabajador realice lo que &eacute;l considera que entendi&oacute;, lo que a su vez retrasa la
entrega, o el cumplimiento de objetivos.
La comunicaci&oacute;n organizacional no efectiva y su repercusi&oacute;n desfavorable en el
trabajo en equipo nos conllevan a la indagaci&oacute;n de estos aspectos en un contexto
espec&iacute;fico como lo es el departamento de
recursos humanos de la empresa
MABE ECUADOR.
Por cuanto se plantea la pregunta de investigaci&oacute;n que el investigador espera
responderla y de esta manera contribuir a la resoluci&oacute;n del problema planteado.
Pregunta de investigaci&oacute;n:
&iquest;C&oacute;mo influye
la comunicaci&oacute;n organizacional en el trabajo en equipo del
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa MABE ECUADOR ?
II. OBJETIVOS
Objetivo General
Determinar c&oacute;mo influye la comunicaci&oacute;n organizacional en el trabajo en equipo
en el Departamento de Recursos Humanos de la Empresa MABE ECUADOR.
Objetivos Espec&iacute;ficos:

Describir el proceso de comunicaci&oacute;n organizacional que se manifiestan en
el Departamento de Recursos Humanos de la Empresa MABE ECUADOR.
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Establecer las caracter&iacute;sticas del trabajo en equipo que se desarrolla en el
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa MABE ECUADOR.

Determinar c&oacute;mo influye la comunicaci&oacute;n organizacional en el trabajo en
equipo en el departamento de Recursos Humanos de la empresa MABE
ECUADOR

Dise&ntilde;ar una estrategia que contribuya a mejorar la comunicaci&oacute;n
organizacional
V. HIP&Oacute;TESIS
El flujo de comunicaci&oacute;n descendente influye de manera desfavorable
en el
trabajo en equipo.
CAP&Iacute;TULO I
1.1. MARCO TE&Oacute;RICO
El sustento te&oacute;rico de esta investigaci&oacute;n partira dando diferentes Definiciones de
Cultura1; Schein: “Cultura organizacional es el patr&oacute;n de premisas b&aacute;sicas que un
determinado grupo invent&oacute;, descubri&oacute; o desarroll&oacute; en el proceso de aprender a
resolver sus problemas de adaptaci&oacute;n externa y de integraci&oacute;n interna y que
funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende,
de ser ense&ntilde;adas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de
percibir, pensar y sentir en relaci&oacute;n a estos problemas)
La necesidad de incorporar la dimensi&oacute;n pol&iacute;tica en el concepto de cultura, por
considerar que el poder es uno de sus aspectos inherentes. Para la autora la
cultura es 2“un conjunto de valores y supuestos b&aacute;sicos expresados en elementos
simb&oacute;licos, que en su capacidad de ordenar, atribuir significados, construir la
identidad organizacional, tanto act&uacute;an como elemento de comunicaci&oacute;n y
consenso como ocultan e instrumentalizan las relaciones de dominio”.
1
(SCHEIN, 1984:56
Fleury, 1989, libro “Cultura y poder en las Organizaciones”, (FLEURY, 1989:22)
2
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Fleury consideraba a la l&iacute;nea desarrollada por Schein como una de las m&aacute;s
promisorias y significativas dentro de las desarrolladas hasta entonces, pero
se&ntilde;ala que la misma “asume los sistemas culturales apenas en su capacidad de
comunicaci&oacute;n y expresi&oacute;n de una visi&oacute;n consensual sobre la propia organizaci&oacute;n”
(FLEURY, 1989:21-22).
El papel del poder dentro de la organizaci&oacute;n y su funci&oacute;n de legitimaci&oacute;n del orden
vigente, la naturalizaci&oacute;n de las relaciones de poder y de dominaci&oacute;n y sus
contradicciones dejan de ser mencionadas. Fleury parte del supuesto de Schein,
adicionando la dimensi&oacute;n pol&iacute;tica a trav&eacute;s de Max Pag&egrave;s, el cual estudia el
fen&oacute;meno del “poder” y sus articulaciones dentro del cotidiano organizacional.
Para &eacute;l, la ideolog&iacute;a tiene como funci&oacute;n enmascarar o disimular las relaciones
sociales de producci&oacute;n, reforzando el dominio y la exploraci&oacute;n de los trabajadores.
Pag&eacute;s resalta que los funcionarios comparten la ideolog&iacute;a organizacional
conjuntamente como los dirigentes, a medida que tambi&eacute;n colaboran con su
construcci&oacute;n.
El conjunto de supuestos es, generalmente formado por premisas compatibles
entre s&iacute;, pues los seres humanos necesitan de consistencia y orden a nivel
cognoscitivo y seria perturbador vivir sobre el dominio de reglas contradictorias
Schein se&ntilde;ala que los paradigmas de la cultura de una empresa poseen siempre
un eslab&oacute;n con la cultura m&aacute;s amplia en que esta insertada la empresa. “En este
sentido, los paradigmas de la cultura organizacional son versiones adaptadas de
paradigmas culturales m&aacute;s amplios”3.
Podemos aprender la cultura de una organizaci&oacute;n a partir de la observaci&oacute;n de
tres niveles:
3
(SCHEIN, 1984:60).
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El primer nivel, es el de los artefactos visibles, que comprende el ambiente
f&iacute;sico de organizaci&oacute;n, su arquitectura, los muebles, los equipos, el vestuario de
sus integrantes, el patr&oacute;n de comportamiento visible, documentos, cartas, etc. Son
datos bastante f&aacute;ciles de conseguir pero dif&iacute;ciles de interpretarse. El an&aacute;lisis de
este nivel puede ser enga&ntilde;oso, ya que, muchas veces, no se consigue
comprender la l&oacute;gica que est&aacute; por detr&aacute;s de estos datos. En este nivel podemos
observar la manifestaci&oacute;n de cultura pero nunca podremos saber su esencia
El segundo nivel, es el de los valores que dirigen el comportamiento de los
miembros de la empresa. Su identificaci&oacute;n, seg&uacute;n Schein, solamente es posible a
trav&eacute;s de entrevistas con los miembros- claves de la organizaci&oacute;n. Un riesgo que
se corre en la observaci&oacute;n de este nivel es que el puede mostrarnos un resultado
idealizado o racionalizado, o sea, las personas relatar&iacute;an como les gustar&iacute;a que
fuesen los valores y no como efectivamente son
Finalmente, el tercer nivel es el de los supuestos inconscientes&sup1;, que revelan
mas confiadamente la forma como un grupo percibe, piensa, siente y act&uacute;a. Estos
supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema eficazmente.
En un primer momento estas premisas fueron valores conscientes que nortearon
las acciones de miembros de la empresa en la soluci&oacute;n de problemas de
naturaleza tanto interna como externa. Con el pasar del tiempo estas premisas
dejaron
de
ser
cuestionadas,
constituy&eacute;ndose
“verdades”,
volvi&eacute;ndose
inconscientes.
Este ultimo nivel es compuesto por las cinco siguientes dimensiones (SCHEIN,
1985):
Dimensi&oacute;n 1. Relaci&oacute;n de la organizaci&oacute;n como el ambiente externo: refleja la
relaci&oacute;n de la empresa con la naturaleza y el ambiente externo; puede ser una
relaci&oacute;n de dominio, sumisi&oacute;n, harmon&iacute;a. Verifica los supuestos
que la
organizaci&oacute;n tiene sobre su misi&oacute;n principal en la sociedad, su “raz&oacute;n de ser”, el
tipo de producto, el servicio ofrecido, su mercado, su clientela. Verifica tambi&eacute;n
13
cuales son los ambientes importantes con los cuales tiene que mantener
relaciones aun mismo que representen limitaciones porque al mismo tiempo
ofrecen oportunidades.
Dimensi&oacute;n 2. Naturaleza de la verdad y de la realidad: son los supuestos b&aacute;sicos,
las reglas verbales y comportamentales sobre la realidad, la verdad, el tiempo, el
espacio y la propiedad que, sirven de base para la toma de decisiones
Dentro de la visi&oacute;n organizacional existen &aacute;reas de decisi&oacute;n que pertenecen al
dominio de la realidad f&iacute;sica que es verificable a trav&eacute;s de criterios objetivos. Otras
que pertenecen al dominio de la realidad social, verificadas por consensos,
teniendo como base opiniones, costumbres, dogmas y principios. Otras aun que
pertenezcan al dominio de la realidad subjetiva, siendo una cuesti&oacute;n de opini&oacute;n
personal, disposici&oacute;n o gusto. Cuales son cada una de estas &aacute;reas. En esta
dimensi&oacute;n, se verifica cual el criterio utilizado para determinar que las cosas son
“verdaderas” y “reales”. Abajo algunos ejemplos
a. Tradici&oacute;n: “Esto siempre fue hecho de esta manera”
b. Religi&oacute;n/dogma/ moral: “Este es el camino correcto para hacer esto”.
c. Revelaci&oacute;n a trav&eacute;s de una autoridad, sea interna o externa a la organizaci&oacute;n:
“Nuestro presidente quiere que hagamos las cosas de esta manera” “Nuestros
consultores o especialistas recomendaron que deber&iacute;amos hacer de esta manera”
Dimensi&oacute;n 3. La naturaleza del tiempo: contempla los supuestos b&aacute;sicos de la
organizaci&oacute;n sobre la naturaleza del tiempo, bien como su estructuraci&oacute;n,
verificando si el mismo es orientado al pasado, al presente o al futuro, si es
considerado linear, c&iacute;clico (cual es largo de cada ciclo?) y tambi&eacute;n que unidades
de tiempo son relevantes.
Dimensi&oacute;n 4. La naturaleza de la naturaleza humana: recorre los supuestos
b&aacute;sicos acerca de la naturaleza humana, y su aplicaci&oacute;n a los diferentes niveles
de funcionarios. Refleja la visi&oacute;n de hombre que la empresa posee. El hombre
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puede
ser
considerado
b&aacute;sicamente
mal
(perezoso,
anti-organizaci&oacute;n)
b&aacute;sicamente bueno (trabaja mucho, es dadivoso, esta en pro de la organizaci&oacute;n) o
neutro (mixto, variable, capaz de ser bueno o malo). Puede ser considerado fijo,
incapaz de cambiar o mutable, presentando condiciones de desenvolverse y
mejorar.
Dimensi&oacute;n 5 La naturaleza de la actividad humana: refleja la concepci&oacute;n de
trabajo y de descanso, refiri&eacute;ndose a lo que es asumido como propio de los seres
humanos frente a su ambiente. El hombre puede ser pro- activo, estando por
encima de la naturaleza, actuando para conseguir lo que quiere. Puede ser
reactivo, estando subordinado a la naturaleza, aceptando lo que es inevitable.
Son muchos y diversos los intentos por redactar los or&iacute;genes y la evoluci&oacute;n de la
pr&aacute;ctica administrativa, sin embargo, “resulta claro que, en esencia, en la historia
de la humanidad se puede encontrar la historia de la administraci&oacute;n” (Garc&iacute;a,
2010)
La necesidad de los hombres primitivos de coordinar acciones para alcanzar
objetivos vitales, puede ser el primer antecedente de la direcci&oacute;n y vestigio
primigenio de su v&iacute;nculo con la comunicaci&oacute;n.
1.2. Posiciones te&oacute;ricas de diferentes escuelas en torno a la Comunicaci&oacute;n
Organizacional.
La Comunicaci&oacute;n Organizacional en empresas con este enfoque cl&aacute;sico es
mayoritariamente formal, oficial y vertical, sobre todo descendente, con poca
libertad en cuanto al manejo de contenidos y de relaciones fuera de lo estipulado.
Existe adem&aacute;s, una amplia centralizaci&oacute;n en la toma de decisiones incluidas en
los comunicados oficiales, acerca de qu&eacute; se debe decir, c&oacute;mo y cuando
una
pr&oacute;xima supervisi&oacute;n y control que est&eacute; alerta en caso de desviaciones. Se
considera como la respuesta al descuido de la teor&iacute;a cl&aacute;sica respecto al elemento
humano en las organizaciones, la teor&iacute;a humanista se desarrolla desde una visi&oacute;n
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m&aacute;s completa de la naturaleza humana y de su impacto en el desempe&ntilde;o y los
logros de la empresa.
Es aqu&iacute; donde se consolidan premisas importantes sobre aspectos como
liderazgo, motivaciones, relaciones, comunicaciones informales, cambios y el
desarrollo de recursos humanos. Mayo, uno de sus principales investigadores
aport&oacute; a trav&eacute;s de sus investigaciones el discernimiento de la necesidad de
conocer y comprender a las organizaciones como entes sociales, sus relaciones
grupales importantes, tanto formales como informales, y el impacto de elementos
no solo estructurales o econ&oacute;micos, sino psicol&oacute;gicos.
Dentro de esta corriente, al hacer &eacute;nfasis en la importancia del elemento humano
en la organizaci&oacute;n, la comunicaci&oacute;n desempe&ntilde;a un importante rol en los estilos de
liderazgo, el an&aacute;lisis de estructuras y redes de comunicaci&oacute;n, la formaci&oacute;n de
grupos formales e informales y el desarrollo de habilidades comunicativas por
parte de las organizaciones como &uacute;nico medio para conocer a la gente y sus
necesidades, infundir confianza y establecer estilos participativos.( Trelles; 2000)
La apertura al medio y la influencia del contexto son consideradas relevantes para
la comprensi&oacute;n organizacional por las escuelas de sistemas y contingente. La
primera, sustentada en gran medida por los estudios de Daniel Katz y Robert Kahn
(1966) , que discurrieron que las organizaciones son sistemas abiertos y vivientes,
en interrelaci&oacute;n directa y continua con el medio que le rodea, del cual busca
energ&iacute;a para funcionar, la modifica internamente y brinda alg&uacute;n producto, bien o
servicio diferente. Esta corriente complementa a las dos anteriores, ya que da
importancia a los factores estructurales, funcionales, sociales, y psicol&oacute;gicos
dentro de las empresas, y considera las interrelaciones con diversos aspectos del
entorno.
Aqu&iacute; se le asigna a la informaci&oacute;n el papel de entrada fundamental para el sistema
y cualquiera de las partes y a la retroalimentaci&oacute;n el de aspecto determinante en el
control, la homeostasis y, en &uacute;ltima instancia la evoluci&oacute;n. En tanto la corriente
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contingente afirma que debe haber una estrecha relaci&oacute;n entre las demandas del
entorno y la manera en que una organizaci&oacute;n responde. Seg&uacute;n asevera esta
teor&iacute;a, si bien hay elementos presentes en toda organizaci&oacute;n, su forma, su sentido
y su profundidad depender&aacute;n de si son contingentes al tipo de demandas que el
medio presenta a distintos tipos de organizaci&oacute;n.
La comunicaci&oacute;n organizacional, como parte de esta corriente deber&aacute; vigilar tanto
la comunicaci&oacute;n interna como la externa, en el primer caso, tanto dentro de cada
parte o subsistema, como entre las partes. Adem&aacute;s, es determinada la relevancia
de la comunicaci&oacute;n como elemento integrador de una empresa, en un medio
din&aacute;mico y cambiante como el que vivimos. Resulta favorable conocer que las
escuelas
que
hemos
analizado
defienden
puntos
de
vista
m&aacute;s
bien
complementarios que contradictorios, lo que ha permitido el avance en el
conocimiento de las organizaciones y el papel que en cada organizaci&oacute;n
desempe&ntilde;a la comunicaci&oacute;n
1.3. Teor&iacute;as de la Comunicaci&oacute;n Organizacional
La comunicaci&oacute;n Organizacional tiene varias definiciones pero en sentido general
todas versan alrededor del mismo aspecto. Seg&uacute;n Herald Goldhaber es “el flujo de
mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes” (2000:6) Andrade de
San Miguel por su parte la define “como el conjunto total de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de una organizaci&oacute;n y entre esta y su medio”
(2004:8).
Las investigaciones en el campo de la comunicaci&oacute;n en organizaciones estuvieron
dispersas y adscriptas a otros campos de las ciencias sociales hasta 1972 4, Su
nacimiento est&aacute; dado por la posibilidad de integraci&oacute;n que supone su mirada a la
comunicaci&oacute;n, al aunar disciplinas y pr&aacute;cticas que hasta el momento de su
surgimiento se desarrollaban divididamente, como es el caso de la Publicidad, las
4
libro Comunicaci&oacute;n en la Organizaci&oacute;n, del norteamericano Charles Redding,
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Relaciones P&uacute;blicas o el Marketing, todas ellas mucho m&aacute;s antiguas en su
ejercicio y desarrollo conceptual.
Luego se extendi&oacute; tambi&eacute;n a Europa y en fecha mucho m&aacute;s reciente a Am&eacute;rica
Latina, donde son pocos los pa&iacute;ses que la estudian y la aplican en la pr&aacute;ctica
social, entre ellos se encuentran M&eacute;xico, Argentina, Brasil y tambi&eacute;n Cuba, en la
cual da sus primeros pasos al extenderse su conocimiento.
Ya m&aacute;s vinculado al contexto globalizado contempor&aacute;neo se introduce el t&eacute;rmino
de Comunicaci&oacute;n Global, en tanto que para algunos te&oacute;ricos brasile&ntilde;os sus
funciones son sin&oacute;nimos de amplio campo que en su opini&oacute;n constituyen materia
de relaciones p&uacute;blicas como una aproximaci&oacute;n conceptual a este t&eacute;rmino.
La utilidad de la comunicaci&oacute;n que a grandes rasgos pueden identificarse como
funciones que realizan en la organizaci&oacute;n se encuentran las siguientes:
Funci&oacute;n Descriptiva: es aquella que investiga y expone el estado de los procesos
comunicativos, o la concepci&oacute;n de las situaciones en los diferentes &aacute;mbitos de la
organizaci&oacute;n.
Funci&oacute;n Evaluadora: explica las razones por las cuales los diferentes &aacute;mbitos
act&uacute;an de la manera en que lo hacen, es decir, identifica los elementos que
influyen en los procesos comunicativos que se producen en la organizaci&oacute;n;
Funci&oacute;n de Desarrollo, la que efect&uacute;a un an&aacute;lisis de c&oacute;mo reforzar aquello que ha
sido evaluado como acertado y mejorar lo que fue considerado err&oacute;neo, propone
adem&aacute;s la forma de realizarlo.
El autor finland&eacute;s, Alberg afirma que “toda actividad de la comunicaci&oacute;n dentro
de una organizaci&oacute;n debe estar integrada para poder alcanzar los objetivos y
metas dentro de la organizaci&oacute;n”. Seg&uacute;n este autor la comunicaci&oacute;n tiene cuatro
funciones dentro de la organizaci&oacute;n “apoyar las operaciones centrales internas y
externas” (regular), “definir a la organizaci&oacute;n y orientaci&oacute;n del producto”
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(persuadir), “informar al p&uacute;blico interno y externo” (informar), “socializar a los
individuos en la organizaci&oacute;n” (integrar). Citado en (Trelles; 2000)
Para mi investigaci&oacute;n trabajare con la definici&oacute;n de la doctora Irene Trelles para la
investigaci&oacute;n objeto de estudio, pues la considera fundamental para lograr un
equilibrio en el trabajo que se realiza donde la Comunicaci&oacute;n Organizacional
“centra su inter&eacute;s en el an&aacute;lisis, diagn&oacute;stico, organizaci&oacute;n y perfeccionamiento de
las complejas variables que conforman los procesos comunicativos en las
organizaciones, a fin de mejorar la interrelaci&oacute;n entre sus miembros, y entre estos
y el p&uacute;blico externo, lo que conduce a un mejor funcionamiento de la empresa o
instituci&oacute;n y al fortalecimiento de su identidad” (Trelles; 2000:25)
1.4. Algunas teor&iacute;as en relaci&oacute;n a la Comunicaci&oacute;n Interna
El estudio de la comunicaci&oacute;n interna centra su inter&eacute;s en los procesos y
subprocesos por medio de los que se procuran que los miembros de la
organizaci&oacute;n cumplan las tareas encomendadas y en c&oacute;mo los canales de
informaci&oacute;n la facilitan, de acuerdo con los objetivos propuestos para el
grupo. (Trelles; 2000:43).
Antonio Lacasa afirma que “la comunicaci&oacute;n interna se basa en el estudio de los
flujos comunicacionales internos de una empresa. Su conocimiento permite
comprender la estructura organizativa de la empresa y adecuar las herramientas e
instrumentos necesarios propiciados por la direccionalidad. Podemos distinguir
tres tipos de comunicaci&oacute;n interna: la horizontal, la transversal y la vertical, esta
&uacute;ltima, a su vez, puede ser descendente o ascendente” (1998:99).
Es necesario hacer &eacute;nfasis en que la empresa tiene su estructura limitada lo que
permite que los flujos de comunicaci&oacute;n internos sean m&aacute;s din&aacute;micos, directos y
continuos, lo que favorece explotar los recursos comunicacionales internos mucho
m&aacute;s intensamente y con niveles de eficacia mayores.
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Un adecuado funcionamiento de la comunicaci&oacute;n dentro de la empresa puede
contribuir si es orientado estrat&eacute;gicamente, a modificar la cultura organizacional en
beneficio de los resultados de la organizaci&oacute;n con los siguientes objetivos:
1. Integrar los trabajadores a los objetivos, metas y normas de la empresa.
Para ello la comunicaci&oacute;n debe propiciar la motivaci&oacute;n del trabajador en los
logros de la empresa.
2. Establecer un clima socio-psicol&oacute;gico favorable en la empresa. Esto est&aacute;
vinculado en buena medida al tipo de comunicaci&oacute;n que se establece entre
trabajadores y directivos y entre trabajadores donde la claridad, honestidad,
colaboraci&oacute;n y personalizaci&oacute;n est&aacute;n presentes.
3. Fomentar la participaci&oacute;n del personal. Para ello los trabajadores deber&aacute;n
estar informados de lo que se deber&aacute; hacer, las normas y regulaciones
existentes as&iacute; como las expectativas de lo que se espera de ellos.
4. Hacer m&aacute;s transparente a la organizaci&oacute;n mediante el conocimiento
compartido y proyectarse en correspondencia al exterior.
5. Crear una imagen exterior de la empresa que favorezca una posici&oacute;n
adecuada en el mercado.
De la calidad de esta comunicaci&oacute;n depende que el colectivo laboral de la
empresa potencie el trabajo en grupo y el valor de las comunicaciones formales e
informales, se mantenga en contacto, desarrolle confianza, brinde ayuda y
comparta una visi&oacute;n fortalecida al sentimiento de pertenencia como forma de crear
relaciones dentro y fuera de la organizaci&oacute;n. La buena comunicaci&oacute;n permite
compartir la informaci&oacute;n, ya que si bien la informaci&oacute;n es poder, este poder no
tiene sentido si se mantiene oculto.
En los canales internos se transportan los mensajes que informan a los miembros
de la organizaci&oacute;n de objetivos, tareas, actividades y problemas actuales a
resolver. “Estos mensajes ayudan a los miembros a comprender el estado actual
de la organizaci&oacute;n y sus roles en la misma, m&aacute;s a&uacute;n los canales internos se
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utilizan para dirigir a los miembros de la organizaci&oacute;n a realizar actividades
organizativamente asignadas para ampliar tareas espec&iacute;ficas, las cuales
eventualmente ayudar&aacute;n a la organizaci&oacute;n a moverse hacia la comunicaci&oacute;n de
sus objetivos. Los canales de informaci&oacute;n interna dirigen el cumplimiento de las
tareas organizativas, dirigidas a
las actividades de los miembros de la
organizaci&oacute;n” Kreps, (citado en Trelles; 2000:43)
Al definir algunos de los rasgos m&aacute;s importantes del proceso de comunicaci&oacute;n
interna es importante aclarar que la comunicaci&oacute;n es un proceso transaccional ya
que es rec&iacute;proco al afectar mutuamente ambas partes del orador y el receptor
cuando env&iacute;an y reciben mensajes. As&iacute; mismo es un proceso personal debido a
todas las diferencias existentes en la percepci&oacute;n individual, por lo que nuestra
conducta de comunicaci&oacute;n ser&aacute; distinta cuando nos enfrentemos con est&iacute;mulos
procedentes del medio ambiente. Muchos de los problemas de comunicaci&oacute;n que
presentan las organizaciones est&aacute;n relacionados con las diferencias perceptivas
entre los individuos que se comunican. Otros rasgos importantes del proceso
comunicativo es que es seriado ya que implica el hecho de una o m&aacute;s personas
se env&iacute;an y reciben mensajes a una o m&aacute;s personas que son reproducidos por
medio de uno o m&aacute;s canales hasta que llegan a su destino final.
1.5. El lenguaje de la comunicaci&oacute;n interna
Cuando se refiere al lenguaje de la comunicaci&oacute;n se habla del c&oacute;digo que se
emplea para comunicarse. Este c&oacute;digo o conjunto de signos que transmiten
mensajes que, a su vez, producen significados en los receptores, pueden ser
calificados de acuerdo con sus caracter&iacute;sticas en verbal, o sea, a trav&eacute;s de la
palabra (cartas, informes, reportes, boletines, etc.); y no verbal, es decir el que no
utiliza la palabra sino toda una seria de indicios extraverbales (mobiliarios,
decoraci&oacute;n, gestos, expresiones, vestuarios, etc.)
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1.6. Redes formales (Flujo de comunicaci&oacute;n formal)
Al fluir los mensajes siguen los caminos oficiales dictados por la jerarqu&iacute;a de la
organizaci&oacute;n o por la funci&oacute;n laboral, se dice que fluyen a trav&eacute;s redes formales.
Por regla general estos mensajes fluyen ascendente o descendentemente cuando
se emplea el principio de escalar la autoridad o jerarqu&iacute;a y a trav&eacute;s de la
organizaci&oacute;n cuando se aplica el principio funcional de la clasificaci&oacute;n del trabajo.
La comunicaci&oacute;n formal est&aacute; definida por la propia estructura jer&aacute;rquica de la
empresa, puede controlarse de forma planificada y dispone de una serie de
herramientas para su aplicaci&oacute;n. Su sentido se define en contener informaciones
relativas
a
la
realizaci&oacute;n
de
las
tareas
y
actividades
de
trabajo.
Los canales formales de comunicaci&oacute;n interna sirven para promover el desarrollo
de las tareas productivas su coordinaci&oacute;n y cumplimiento. “Por ejemplo, los
canales de comunicaci&oacute;n interna se utilizan para proporcionar a los trabajadores
mensajes con instrucciones y evaluaci&oacute;n de los trabajos; para compartir mensajes
acerca de la coordinaci&oacute;n de actividades laborales entre los miembros de la
organizaci&oacute;n; para llevar retroalimentaci&oacute;n de los trabajadores a la gente que
ocupa los lugares m&aacute;s altos en la jerarqu&iacute;a de la organizaci&oacute;n, como por ejemplo,
mensajes que registran quejas o sugerencias de los empleados en las
organizaciones de negocios.
Todos estos sistemas de menajes de comunicaci&oacute;n interna proporcionan a los
miembros de la organizaci&oacute;n una informaci&oacute;n relacionada con las tareas que les
ayuda a realizar importantes actividades y procesos organizativos. Los canales
formales de comunicaci&oacute;n interna son herramientas extremadamente importante
para la direcci&oacute;n, coordinaci&oacute;n y reestructuraci&oacute;n de las actividades organizativas”.
(Trelles; 2000:49)
La comunicaci&oacute;n ascendente se produce desde los sistemas inferiores de la
empresa hasta los niveles superiores sobre la base de dos posibilidades:
22

Respuesta de los empleados a una demanda espec&iacute;fica de informaci&oacute;n por
parte de un nivel superior.

Iniciativa del personal para proponer e informar a los niveles superiores.
La comunicaci&oacute;n ascendente supone canalizar formalmente la relaci&oacute;n con el
personal,
estimula
transmisi&oacute;n
de
problemas,
sugerencias,
opiniones
o
dificultades. El sentido de este tipo de comunicaci&oacute;n es de apoyo no de
aprovechamiento por parte de los niveles superiores. Las principales funciones de
la comunicaci&oacute;n ascendente son:
1. Proporcionar a los directivos el feedback adecuado acerca de asuntos y
problemas actuales de la organizaci&oacute;n, necesarios a la hora de tomar decisiones
para dirigir con eficacia;
2. Ser una fuente primaria de retorno informativo para la direcci&oacute;n, que permite
determinar la efectividad de su comunicaci&oacute;n descendente;
3. Aliviar tensiones al permitir a los miembros del nivel inferior de la organizaci&oacute;n
compartir informaci&oacute;n relevante con sus superiores;
4. Estimular la participaci&oacute;n y el compromiso de todos, de este modo se intensifica
la cohesi&oacute;n en la organizaci&oacute;n.
En contraposici&oacute;n se encuentra la comunicaci&oacute;n descendente, la misma se
produce desde los niveles superiores de la empresa hacia los niveles inferiores. El
personal desarrolla mejor su trabajo cuando sabe exactamente lo que se espera
de &eacute;l, cu&aacute;les son sus obligaciones, sus responsabilidades, sus posibilidades y sus
privilegios,
aunque
no
necesariamente
hasta
sus
detalles
m&iacute;nimos.
Para Antonio Lucas Mar&iacute;n la comunicaci&oacute;n descendente “es la que va desde la
direcci&oacute;n a los dem&aacute;s miembros de la organizaci&oacute;n sigue la l&iacute;nea jer&aacute;rquica.
Tiende a ser considerada como la forma natural y espont&aacute;nea de transmitir
informaci&oacute;n en las organizaciones. (Trelles; 2000:51). En tanto que Goldhaber
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asevera que es la que “implica a todos aquellos mensajes que fluyen de la
direcci&oacute;n con destino a los empleados. (Trelles; 2001:85).
Por su parte Katz Kahn (1966) han identificado cinco tipos de comunicaciones
descendentes:
1. Instrucciones laborales.
2. Exposici&oacute;n razonada de los trabajos.
3. Procedimientos y pr&aacute;cticas.
4. Feedback.
5. Adoctrinamiento de objetivos.
Los directivos de las organizaciones deben cursar instrucciones sobre las pol&iacute;ticas
y procedimientos de aplicaci&oacute;n en la organizaci&oacute;n.

Informaci&oacute;n al personal relacionada con su relaci&oacute;n laboral, como salarios,
horarios, vacaciones, horas extras, turnos, condiciones y beneficios sociales
de su trabajo.

Informaci&oacute;n relativa a la labor concreta a realizar, qu&eacute; debe hacerse y c&oacute;mo
debe hacerse.

Informaci&oacute;n sobre la cultura y filosof&iacute;a de la empresa que afectan a la
actividad, atenci&oacute;n, servicio y forma de trabajo.

Informaci&oacute;n de la realidad de la empresa, su historia, su actividad, &aacute;mbito
actual y proyectos de futuro.

Informaci&oacute;n acerca de los compromisos sociales y &eacute;ticos adquiridos por la
empresa y de obligado cumplimiento y concienciaci&oacute;n.
Las funciones claves de la comunicaci&oacute;n descendente son:
1. Enviar &oacute;rdenes m&uacute;ltiples a lo largo de la jerarqu&iacute;a;
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2. Proporcionar a los miembros de la organizaci&oacute;n informaci&oacute;n relacionada con el
trabajo;
3. Facilitar un resumen del trabajo realizado;
4. Adoctrinar a los miembros para que reconozcan e interioricen los objetivos de la
organizaci&oacute;n.
Es por eso que en las empresas la comunicaci&oacute;n descendente es una herramienta
de direcci&oacute;n extremadamente importante a la hora de dirigir a los trabajadores en
el cumplimiento de las tareas propuestas. Generalmente existe una abundante
comunicaci&oacute;n descendente en las organizaciones empresariales aunque no
siempre sea eficaz.
Otra red de comunicaci&oacute;n utilizada en las organizaciones es la horizontal, que se
establece entre individuos que se encuentran en un mismo nivel jer&aacute;rquico y su
ventaja reside en la posibilidad de resoluci&oacute;n de problemas sin la necesidad de
acudir a otros niveles. Esto supone una clara mejor&iacute;a sobre aspectos de
producci&oacute;n, funcionalidad y rendimiento.
… La comunicaci&oacute;n horizontal “consiste en el intercambio lateral de mensajes
entre personas que se encuentran en el mismo nivel de autoridad dentro de la
organizaci&oacute;n”. (Citada en Trelles; 2000:85). Tales mensajes est&aacute;n relacionados
por regla general, con la tarea o con factores humanos (por ejemplo, coordinaci&oacute;n,
resoluci&oacute;n de problemas, arreglo de conflictos, informaci&oacute;n).
Antonio Lacasa Mar&iacute;n plantea que la “comunicaci&oacute;n horizontal es la que se da
entre personas consideradas iguales en le jerarqu&iacute;a” (Trelles; 2000:51).
La comunicaci&oacute;n horizontal debe favorecer y estimular dentro de un mismo nivel:

La homogeneidad de actividades.

El fen&oacute;meno de los aspectos sociales informales.

La homogeneidad en la capacitaci&oacute;n profesional.
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Las funciones que cumple la comunicaci&oacute;n que fluye entre los miembros de la
organizaci&oacute;n que ocupan el mismo nivel jer&aacute;rquico son las de facilitar la
coordinaci&oacute;n de tareas, permite a los miembros de la organizaci&oacute;n establecer
relaciones interpersonales efectivas a trav&eacute;s del desarrollo de acuerdos impl&iacute;citos;
proporcionar un medio para compartir informaci&oacute;n relevante de la organizaci&oacute;n
entre colegas; solucionar problemas y conflictos de direcci&oacute;n entre colegas y
permitir que los colegas se apoyen mutuamente.
1.7. Redes informales (flujos de comunicaci&oacute;n informal)
Se encuentra dentro de las relaciones interpersonales. Es muy din&aacute;mica,
espont&aacute;nea y es de dif&iacute;cil control, ya que es el personal quien la establece fuera
de toda rigidez laboral. Su forma la establece un conjunto de costumbres, h&aacute;bitos,
empat&iacute;as
y
distintas
situaciones
dentro
de
la
actividad
cotidiana.
Los mensajes que no fluyen contin&uacute;an las l&iacute;neas escalares o funcionales son
clasificados como informales. Muchos estudiosos utilizan el t&eacute;rmino “gravepine”
(enredadera) como sin&oacute;nimo de este tipo de mensaje.
El principal motivo de desarrollo de los sistemas de comunicaci&oacute;n informal es la
necesidad de informaci&oacute;n sentida por los miembros acerca de la organizaci&oacute;n y
de c&oacute;mo les afecta los cambios que se produzcan. (Trelles; 2001:58)
Los canales informales diseminan la informaci&oacute;n r&aacute;pidamente, porque transportan
con frecuencia mensajes que pueden calificarse de interesantes, actuales y
sobresalientes. Los miembros de la organizaci&oacute;n est&aacute;n motivados m&aacute;s por la
curiosidad que por la necesidad, cuando se comunican por medios informales.
1.8. TRABAJO EN EQUIPO
&quot;Un equipo es un n&uacute;mero peque&ntilde;o de personas con habilidades complementarias
que est&aacute;n comprometidas con un prop&oacute;sito com&uacute;n, con metas de desempe&ntilde;o y
con una propuesta por la que se consideran mutuamente responsables&quot;
(Katzembach-Smith).
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Seg&uacute;n,
STEPHEN P. Robbins 5 ,
determina: “Un
equipo de trabajo genera
sinergia positiva a trav&eacute;s de un esfuerzo coordinado. As&iacute;, los esfuerzos
individuales resultan en un nivel de desempe&ntilde;o que es mayor a la suma de esas
contribuciones”.
Seg&uacute;n GONZ&Aacute;LEZ, Haaron 6 ”. “Es una unidad social altamente organizada y
orientada hacia la consecuci&oacute;n de una tarea en com&uacute;n a trav&eacute;s del esfuerzo
humano; y, para trabajar en equipo necesitamos: Objetivos claramente definidos,
Comunicaci&oacute;n efectiva y Cohesi&oacute;n grupal”.
Seg&uacute;n STEPHEN P. Robbins7, determina: “…Es evidente que la informaci&oacute;n de
equipos ha ido m&aacute;s all&aacute; de simplemente ver las relaciones entre los individuos y
proporcionar retroalimentaci&oacute;n a las personas, son una fuente de enriquecimiento
y profundidad en la obtenci&oacute;n de informaci&oacute;n si se componen de personas con
diversas formaci&oacute;n; por lo que, las opiniones producidas ser&aacute;n m&aacute;s amplias y el
an&aacute;lisis m&aacute;s cr&iacute;tico, debido a que implica una mejor participaci&oacute;n de los
integrantes del equipo en el trabajo hacia la empresa para logros personales y
organizacionales simult&aacute;neamente. Actualmente los equipos de trabajo son
considerados imprescindibles para generar nuevas ideas y mejores soluciones,
especialmente en los niveles gerenciales medios y altos de las empresas”.
En consecuencia, el trabajo en equipo es de gran importancia, pues la utilizaci&oacute;n
de un equipo para la soluci&oacute;n de un problema es de mayor eficacia, por la gran
ayuda que aportan los integrantes al ofrecer una gran oferta de ideas y opiniones
lo que llegan a facilitar al grupo o la empresa para la toma de decisiones, y as&iacute;
poder resolver el problema m&aacute;s eficientemente.
Robbins (1999) precisa m&aacute;s la diferencia entre grupos y equipos, cuando plantea
que la meta de los grupos de trabajo es compartir informaci&oacute;n, mientras que las de
los equipos es el desempe&ntilde;o colectivo. La responsabilidad en los grupos es
(2004, p&aacute;g.258). “Comportamiento Organizacional”
(2005, p&aacute;g.15). “La importancia de trabajo en equipo como factor de &eacute;xito
7
(2004, p&aacute;g.311). “Comportamiento Organizacional”
5
6
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individual, mientras que en los equipos es individual y colectiva. En cuanto a las
habilidades, en los grupos est&aacute;s son aleatorias (es decir, casuales) y variables,
mientras que en los equipos son complementarias. La diferencia principal que
se&ntilde;ala es que “un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a trav&eacute;s del
esfuerzo coordinado” mientras que un grupo se limita a lograr determinados
objetivos.
Koontz, Weirich (2004) se define un equipo como “N&uacute;mero reducido de personas
con habilidades complementarias comprometidas con un prop&oacute;sito com&uacute;n, una
serie de metas de desempe&ntilde;o y un m&eacute;todo de trabajo del cual todos son
responsables”.
Del trabajo en equipo a la competencia de trabajo en equipo, no basta con
tener los conocimientos de equipo, sino que tiene muchas m&aacute;s implicaciones.
C&oacute;mo toda competencia, requiere de una transferencia, y es de vital importancia
poder movilizar el conjunto de conocimientos que se han ido logrando a lo largo
del tiempo para poderlos poner en pr&aacute;ctica8 .
No es s&oacute;lo saber que para trabajar en equipo tienes que hablar con los
compa&ntilde;eros, cooperar, sino que se tiene que saber hacer, saber estar y saber ser
(Echeverria et al 2008). Es un grado m&aacute;s en esta estructura compleja que culmina
con la puesta en pr&aacute;ctica de todo aquello que se sabe, o del conjunto de recursos
adquiridos.
Desde los a&ntilde;os ’70 se han ido realizando investigaciones alrededor del t&eacute;rmino de
equipo, pero en cuanto a la competencia de trabajo en equipo, las investigaciones
son mucho m&aacute;s recientes. La informaci&oacute;n revisada y consultada, habla a menudo
del trabajo en equipo, pero son minoritarios los autores que hablan
sobre la
competencia de trabajo en equipo, y m&aacute;s todav&iacute;a sobre la perspectiva individual
en lo referente al equipo9; este &uacute;ltimo, se refiere a tomar m&aacute;s en consideraci&oacute;n en
8
(competencia de acci&oacute;n, Echeverria et al., 2002).
(Baker et. al., 2005; Cannon-Bowers, Tannenbaum, Salas et Volpe, 1995; O’Neil, Chung, et Brown, 1997;
Rousseau et. al., 2006; Stevens et Campion, 1994)
9
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el individuo que en el equipo, es decir, focalizarse m&aacute;s en los conocimientos,
habilidades y actitudes de cada uno de los individuos en relaci&oacute;n a un colectivo de
personas con el que interact&uacute;a,
en este caso el conjunto de personas que
configuran el equipo.
La definici&oacute;n creada por Cannon-Bowers et al., (1995:336-337) es una de las m&aacute;s
representativas, pues ha sido empleada y adaptada por diferentes investigadores
(Ellis et. al., 2005; Lerner et. al., 2009; Motsching-Pitrik et Figl, 2008; Weaver et.
al., 2010).
“La competencia de trabajo en equipo incluye el conocimiento, principios y
conceptos de las tareas y del funcionamiento de un equipo eficaz, el conjunto de
habilidades y comportamientos necesarios para realizar las tareas eficazmente,
sin olvidar las actitudes apropiadas o pertinentes por parte de cada miembro del
equipo que promueven el funcionamiento del equipo eficaz.” (Cannon-Bowers et
al., 1995: 336-337)
Pero &iquest;Por qu&eacute; trabajar en equipo? En Mabe por dos posibles respuestas seg&uacute;n
la perspectiva desde donde se mire. Desde la &oacute;ptica individual, trabajar en equipo
se justifica por razones de seguridad (protecci&oacute;n de amenazas comunes),
de autoestima (reconocimiento de la contribuci&oacute;n individual en el logro de los
objetivos), de beneficios mutuos (recibir el reconocimiento y los beneficios
obtenidos colectivamente) y de sociabilidad (satisfacci&oacute;n de la necesidad de estar
con otros).
Desde la &oacute;ptica organizacional se justifica porque se re&uacute;nen habilidades m&aacute;s all&aacute;
de las que un individuo puede adquirir, se crea sinergia (desempe&ntilde;o superior a la
suma de los desempe&ntilde;os individuales), se da mayor compromiso y desarrollo de
los empleados (querer hacerlo versus tener que hacerlo), se libera tiempo de los
jefes para las decisiones estrat&eacute;gicas, se da mayor comunicaci&oacute;n entre los niveles
de la organizaci&oacute;n, se incrementa la eficiencia en la toma de decisiones, se da
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mayor flexibilidad para asumir cambios, se da aprendizaje de la organizaci&oacute;n y se
incrementa la creatividad.
Existen diferentes modelos que describen c&oacute;mo funcionan los equipos y c&oacute;mo
evolucionan en el tiempo (modelo Katzembach-Smith, modelo Alan R. Horning,
modelo Bucholz y modelo Tuckman).
Para la elaboraci&oacute;n del marco de referencia se ha seleccionado el de
Katzembach-Smith. Este modelo considera como elementos del equipo. Los
v&eacute;rtices del tri&aacute;ngulo se&ntilde;alan lo que ofrecen los equipos: Resultados de
desempe&ntilde;o, crecimiento personal y productos de trabajo colectivo. Los lados y el
centro describen los elementos de la disciplina para hacer que eso ocurra. La
mejor forma de comprender a los equipos es observ&aacute;ndolos. Sus historias revelan
sus logros, habilidades, emociones y compromiso, mejor que cualquier comentario
abstracto. Los equipos reales est&aacute;n profundamente comprometidos con su
prop&oacute;sito, metas y enfoque. En el m&aacute;s amplio sentido &quot;el equipo&quot; es siempre el
resultado de buscar un verdadero reto en el desempe&ntilde;o.
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&iquest;Evoluci&oacute;n de un grupo?
Un equipo real, por el contrario, es motivado por un compromiso com&uacute;n entre sus
miembros, m&aacute;s bien que por su l&iacute;der. Ese compromiso incluye prop&oacute;sitos, metas y
m&eacute;todos de trabajo en equipo. Al principio el l&iacute;der ayuda a estimular a los
miembros de su equipo hasta que lleguen a un nivel com&uacute;n de compromiso que
s&oacute;lo puede venir de trabajar juntos durante un tiempo. M&aacute;s tarde o m&aacute;s temprano,
un equipo real se vuelve automotivado. Sus miembros establecen metas que los
obligan a combinar las destrezas individuales en un m&eacute;todo conjunto de trabajo
que capta lo mejor de cada uno.
Ese m&eacute;todo asegura tambi&eacute;n la alternaci&oacute;n del papel del liderazgo para ajustarse
a los requisitos de las diferentes tareas. La modalidad de conducta de equipo real
es m&aacute;s exigente y al principio resulta menos eficiente.
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A continuaci&oacute;n, se dar&aacute; a conocer un breve an&aacute;lisis de cada caracter&iacute;stica
1. Un prop&oacute;sito claro.- Se refiere a compartir un mismo prop&oacute;sito, misi&oacute;n o meta,
debido a que el equipo distingue entre objetivos de corto y largo plazo; por lo que,
tiene que tener un plan para cada uno. La visi&oacute;n, misi&oacute;n y objetivos deber&aacute;n ser
definidos, para que exista un compromiso en com&uacute;n hacia esos objetivos.
2. Entendimiento de los roles y estructura del equipo.-Los roles de los miembros
del equipo son entendidos por todos, debido a que los miembros del equipo tienen
en claro lo que se espera de ellos y el rol de los otros miembros. Las tareas son
asignadas por los mismos miembros del equipo, el liderazgo es compartido y el
problema del control deber&aacute; ser resuelto para la satisfacci&oacute;n del equipo,
denotando que el l&iacute;der del equipo se esforzar&aacute; en darles a los miembros cada
vez mayores responsabilidades y deber&aacute;n ser
distribuidas de acuerdo a las
habilidades de los miembros del equipo, recalcando que entre los integrantes del
grupo tiene que existir un fuerte esp&iacute;ritu de cooperaci&oacute;n y coordinaci&oacute;n.
3. Un excelente desempe&ntilde;o.- El equipo da lo mejor de s&iacute;, los proyectos son
dise&ntilde;ados y realizados de acuerdo a una agenda en com&uacute;n. La calidad y cantidad
de resultados del equipo es elevada y se ve el impacto positivo en la organizaci&oacute;n;
por lo que, los dem&aacute;s ver&aacute;n al equipo como una unidad altamente productiva. Los
resultados del equipo agregan valor a la organizaci&oacute;n, las tareas que cada uno
tiene asignadas se terminan a tiempo y con gran calidad, ayud&aacute;ndose entre s&iacute; los
miembros de equipo a sortear obst&aacute;culos.
4. Uso efectivo de la diversidad.- El equipo tiene una composici&oacute;n balanceada de
g&eacute;neros, culturas, edades y experiencias, busca activamente y da la bienvenida a
nuevos miembros que suman diversidad. El equipo est&aacute; formado por gente con
una amplia gama de habilidades, conocimientos y actitudes; es decir, existe una
mezcla de pensadores estrat&eacute;gicos, especialistas, implementadores, etc. No hay
un estilo de trabajo predominante, la diversidad es utilizada para el beneficio del
equipo. Todas las visiones y opiniones son impulsadas y usadas para mejorar
32
resultados, debido a que los miembros del equipo son conscientes de sus
diferencias provenientes de la diversidad y se comportan de manera que
demuestran esta sensibilidad.
5. Resoluci&oacute;n de problemas y toma de decisiones.- El equipo se esfuerza en tomar
decisiones que son aceptables para todos o la mayor&iacute;a de sus miembros, las
diferencias de opini&oacute;n se discuten abiertamente y las decisiones son tomadas a
trav&eacute;s de un consenso. Los miembros del equipo colaboran por igual para tomar
decisiones, debido a que el equipo tiene suficiente variedad de acercamientos,
habilidades y conocimiento para asegurar una mejor decisi&oacute;n. Adem&aacute;s, el equipo
se toma tiempo para ver todos las partes de un problema, cual es
la mejor
soluci&oacute;n para todos (especialmente para la organizaci&oacute;n) y los costos/beneficios,
ya que equipo no pierde su tiempo en llegar a decisiones sobre temas de poca
importancia que tienen un peque&ntilde;o impacto sobre sus resultados.
6. Relaciones externas.- El equipo utiliza su tiempo en desarrollar relaciones clave,
movilizar recursos y construir credibilidad en otras &aacute;reas de la organizaci&oacute;n. El
equipo es consciente del poder de algunas personas en posiciones que podr&iacute;an
facilitarle alcanzar sus objetivos, porque ha construido una s&oacute;lida red de soporte
en toda la organizaci&oacute;n; por lo que, sus miembros invierten su tiempo en lograr
contactos externos, como forma de inversi&oacute;n futura m&aacute;s que una manera simple
de resolver necesidades inmediatas.
7. Autoevaluaci&oacute;n.- Peri&oacute;dicamente el equipo debe examinar
cu&aacute;n bien est&aacute;
funcionando y que podr&iacute;a estar interfiriendo con su efectividad, as&iacute; que podr&iacute;a
solicitar asistencia externa para una evaluaci&oacute;n honesta de los procesos y
efectividad del equipo. Los miembros de equipo escuchan las posturas de todos y
consideran cada contribuci&oacute;n seriamente
propio desempe&ntilde;o laboral.
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buscando otros
consejos sobre su
Por tanto, las caracter&iacute;sticas anteriormente analizadas, representan un pilar b&aacute;sico
para el trabajo en equipo, ya que si se las lleva a la pr&aacute;ctica se podr&aacute; obtener
resultados positivos en beneficio de todo el clima organizacional.
CAP&Iacute;TULO II
METODOLOG&Iacute;A
2.1. M&eacute;todos de investigaci&oacute;n
El tipo de estudio del presente trabajo es de tipo descriptivo, cuantitativo ya que a
partir del procesamiento de los datos registrados en el cuestionario, se pudo
caracterizar los diferentes niveles de comunicaci&oacute;n y trabajo en equipo
El dise&ntilde;o que se utiliz&oacute; fue transaccional, no experimental, ya que se efectu&oacute; en
un contexto real, sin manipular ni alterar los factores que acontecen en un solo
momento.
La realizaci&oacute;n de esta investigaci&oacute;n estuvo sustentada por el empleo de m&eacute;todos
te&oacute;ricos, emp&iacute;ricos entre los que se encuentran:
•
Te&oacute;ricos: M&eacute;todos Inductivo-Deductivo,
•
Emp&iacute;rico: Cuestionario.
Deductivo.
Es el proceso de conocimientos que se inicia con la observaci&oacute;n de
fen&oacute;menos generales con el prop&oacute;sito de se&ntilde;alar las verdades particulares
contenidas expl&iacute;citamente en la situaci&oacute;n general.
Inductivo: es el proceso de conocimientos que se inicia por la observaci&oacute;n de
fen&oacute;menos particulares con el prop&oacute;sito de llegar a conclusiones y premisas
generales que pueden ser aplicadas a situaciones similares a la observada.
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2.2. Procedimientos y t&eacute;cnicas empleadas.
La secuencia de fases y tareas desempe&ntilde;adas en la elaboraci&oacute;n de este estudio
cuantitativo es la siguiente:
-
La primera etapa del estudio fue la reflexi&oacute;n y preparaci&oacute;n del proyecto y
conllev&oacute; la formulaci&oacute;n, del problema, la selecci&oacute;n de la estrategia
metodol&oacute;gica y la preselecci&oacute;n de la muestra a estudiar.
-
La segunda etapa constituy&oacute; la entrada y la realizaci&oacute;n del estudio de
campo, lo que supuso distintas tareas, tr&aacute;mites administrativos, ajuste de
t&eacute;cnicas, selecci&oacute;n del cuestionario, estudio de pilotaje, impresi&oacute;n de
documentos.
-
La tercera y &uacute;ltima etapa supuso la salida del campo, an&aacute;lisis final y
escritura de los resultados de la investigaci&oacute;n incluyendo las siguientes
tareas espec&iacute;ficas: procesamiento estad&iacute;stico de los datos, an&aacute;lisis de los
resultados y redacci&oacute;n de la tesis.
2.3. Poblaci&oacute;n y caracterizaci&oacute;n de la muestra y criterios de selecci&oacute;n.
La unidad de an&aacute;lisis del presente trabajo, son los trabajadores del &aacute;rea
administrativa de RR.HH. de la compa&ntilde;&iacute;a MABE, para nuestro estudio se tom&oacute;
una muestra representativa de 15 colaboradores, el total de sujetos es de 35,
derivados de la siguiente manera:
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CARACTERIZACION DE LA MUESTRA
EXPERIENCIA
LABORAL
EXPERIENCIA
EN EL
PUESTO
SUJETO
SEXO
EDAD
ESTADO
CIVIL
1
SUJ1
F
34
SOLTERA
5
2
2
SUJ2
F
27
CASADA
5
2
3
SUJ3
M
39
CASADO
5
1
4
SUJ4
F
24
SOLTERA
2
1
5
SUJ5
F
28
SOLTERA
4
1
6
SUJ6
F
22
SOLTERA
3
2
7
SUJ7
F
29
SOLTERA
4
3
8
SUJ8
F
36
SOLTERA
10
7
9
SUJ9
F
35
CASADA
14
1
10
SUJ10
M
28
CASADO
10
1
11
SUJ11
F
26
SOLTERA
6
1
12
SUJ12
M
31
CASADO
5
4
13
SUJ13
M
45
CASADO
10
5
14
SUJ14
F
28
CASADA
10
7
15
SUJ15
F
37
CASADA
17
3
#
36
GR&Aacute;FICO # 1
SEXO
M
27%
F
F
73%
M
De las 15 personas encuestadas se puede observar que la poblaci&oacute;n con
mayor n&uacute;mero corresponde al personal femenino con el 73%
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GR&Aacute;FICO # 2
NUMERO DE PERSONAS
EDADES
7
40%
6
5
4
20%
20%
3
13%
2
7%
1
0
20-25
26-30
31-35
36-40
41-45
RANGO EDADES
En cuanto al rango de edades se observa que el mayor porcentaje 40% corresponde al
personal cuyas edades oscilan entre los 26 y 30 a&ntilde;os, y el menor 7% corresponde al
personal con mayor edad entre 41 y 45 a&ntilde;os En resumen el personal entre 26 y 40 a&ntilde;os
conforma la mayor&iacute;a con un 80% El promedio de edades es de 31 a&ntilde;os y la desviaci&oacute;n t&iacute;pica
corresponde a 5.9
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GR&Aacute;FICO # 3
ESTADO CIVIL
SOLTERO
CASADO
53%
CASADO
SOLTERO
47%
El mayor porcentaje en estado civil lo tiene el personal casado con el 53
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GR&Aacute;FICO # 4
NUMERO DE PERSONAS
EXPERIENCIA LABORAL
9
8
54%
7
6
33%
5
4
3
13%
2
1
0
1-5
6-10
11-15
RANGO A&Ntilde;OS
El 54% corresponde al personal con experiencia ente 1 y 5 a&ntilde;os. As&iacute; mismo podr&iacute;amos
concluir que 87% no tiene m&aacute;s de 10 a&ntilde;os de experiencia laboral El promedio de experiencia
laboral es de 7 a&ntilde;os
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GR&Aacute;FICO # 5
EXPERIENCIA PUESTO DE TRABAJO/ORGANIZACION
5-7
27%
1-3
5-7
1-3
73%
El 73% de los colaboradores tiene experiencia en el mismo puesto de trabajo dentro de la
organizaci&oacute;n en un rango de 1 a 3 a&ntilde;os, lo que hace concluir que el personal actual
administrativo es colaboradores nuevos en la empresa
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2.6. Operacionalizaci&oacute;n de las variables
Variables de estudio
Dimensiones
Comunicaci&oacute;n
organizacional
Trabajo en
equipo
2.7.
Indicadores
&Iacute;tems
Ascendente
Descendente
Horizontal
Afectiva
Directiva
sugestiva
elaboran unas
reglas,
de
comportamient
o establecidas
por
los
miembros
del equipo.
Estas
reglas
proporcionan a
cada individuo
una base para
predecir
el
comportamient
o de los dem&aacute;s
y preparar una
respuesta
apropiada.
4 Oportunidad de desarrollar habilidades especiales
1
0 solidaridad
1
8 cohesi&oacute;n
.
RESULTADOS ESPERADOS
Los resultados que arroje la escala de COMUNICACI&Oacute;N
deben
afirmar la
hip&oacute;tesis antes enunciada, es decir que los colaboradores del &aacute;rea administrativa
de RR.HH. de la empresa, tengan o no comunicaci&oacute;n y trabajo en equipo
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CAP&Iacute;TULO III
3.1. Procedimiento de An&aacute;lisis de Datos.
Los datos recolectados fueron tabulados en una matriz de doble entrada a trav&eacute;s
de un procedimiento manual y presentados en n&uacute;meros absolutos y porcentuales.
El an&aacute;lisis de los resultados se presentan de forma cuantitativa y cualitativa.
El Cuestionario de comunicaci&oacute;n utilizado en la encuesta mide condiciones las
relaciones de trabajo, jefe o supervisor, trabajo en s&iacute;. En el inter&eacute;s de ampliar la
interpretaci&oacute;n de los resultados individuales se puede obtener resultados de la
tabulaci&oacute;n de los &iacute;tems por categor&iacute;a interpretativa.
1. &iquest;Considera usted que es primordial aprender a trabajar verdaderamente en
equipo para el logro de objetivos institucionales?
TABLA # 1
ALTERNATIVA
FRECUENCIA
PORCENTAJE
SIEMPRE
12
86%
ALGUNAS VECES
3
14%
NUNCA
0
TOTAL
15
43
100%
GR&Aacute;FICA # 1
FRECUENCIA 65
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
13%
0%
87%
An&aacute;lisis: De los 15 encuestados, el 86% consideran que siempre sus actividades
a realizar requieren de una planificaci&oacute;n grupal, en tanto que el 14% consideran
que algunas veces.
Interpretaci&oacute;n: Se determina qu&eacute;; la mayor&iacute;a consideran que siempre sus
actividades a realizar requieren de una planificaci&oacute;n grupal; por lo que, se puede
denotar su valor por realizar sus actividades en funci&oacute;n a objetivos comunes lo
cual es muy beneficioso para todo el clima institucional.
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2. Aprender a trabajar verdaderamente en equipo para el logro de objetivos
institucionales,
TABLA # 2
ALTERNATIVA
FRECUENCIA
PORCENTAJE
SIEMPRE
13
96%
ALGUNAS VECES
2
4%
NUNCA
0
0%
TOTAL
15
100%
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GR&Aacute;FICO # 2
FRECUENCIA 73
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
4% 0%
96%
An&aacute;lisis: De los 15 encuestados, el 96% consideran que siempre es primordial
aprender a trabajar verdaderamente en equipo para el logro de objetivos
institucionales, en tanto que el 4% considera que algunas veces.
Interpretaci&oacute;n: La mayor&iacute;a de encuestados considera que siempre es primordial
aprender a trabajar verdaderamente en equipo para el logro de objetivos
institucionales, lo cual es un resultado muy favorable para la presente
investigaci&oacute;n, porque se podr&aacute; seguir desarrollando la misma y por ende la
respectiva propuesta
46
3. &iquest;Existe un adecuado ambiente laboral entre sus compa&ntilde;eros de trabajo?
TABLA # 3
ALTERNATIVA
FRECUENCIA
PORCENTAJE
11
94%
4
6%
0
0%
15
100%
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
47
GRAFICO # 3
FRECUENCIA 73
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
0%
4%
96%
An&aacute;lisis: De los 15 encuestados, el 64% consideran que algunas veces existe un
adecuado ambiente laboral entre sus compa&ntilde;eros de trabajo, en tanto que el 29%
consideran que siempre lo existe, y el 7% considera que nunca existe.
Interpretaci&oacute;n: Se evidencia que; consideran que algunas veces existe un
adecuado ambiente laboral entre sus compa&ntilde;eros de trabajo; por lo que, se
deber&aacute; incentivar al
mejoramiento de sus relaciones interpersonales con la
finalidad de que pueda existir una comunicaci&oacute;n efectiva entre el personal de
trabajo, y as&iacute; cumplir con los objetivos previstos por la instituci&oacute;n.
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4.- &iquest;Ha recibido alg&uacute;n Plan de Capacitaci&oacute;n sobre t&eacute;cnicas de trabajo en equipo?
TABLA # 4
ALTERNATIVA
FRECUENCIA
PORCENTAJE
0
0%
15
100%
0
0%
15
100%
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
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GR&Aacute;FICO # 4
FRECUENCIA
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
0%
9%
50%
41%
An&aacute;lisis: De los 15 encuestados, el 0%
nunca
han recibido alg&uacute;n
Plan de
Capacitaci&oacute;n sobre t&eacute;cnicas de trabajo en equipo, mientras que el 100%
consideran que algunas veces.
Interpretaci&oacute;n: La mayor&iacute;a nunca han recibido alg&uacute;n Plan de Capacitaci&oacute;n sobre
t&eacute;cnicas de trabajo en equipo, lo cual es un factor muy negativo para todo el
desarrollo organizacional de la instituci&oacute;n, porque desconoce al talento humano
sobre lo valioso que es coordinar y compartir responsabilidades aprovechando
sus capacidades, aptitudes,
habilidades y destrezas, con la finalidad de que
puedan aplicarlas adecuadamente en sus puestos de trabajo.
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5.- &iquest;Considera que su rendimiento laboral mejorar&aacute; a trav&eacute;s del trabajo en
equipo?
TABLA # 5
ALTERNATIVA
FRECUENCIA
PORCENTAJE
12
96%
3
4%
0
0%
15
100%
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
51
GR&Aacute;FICO # 5
FRECUENCIA
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
TOTAL
48%
50%
0%
2%
An&aacute;lisis: De los 15 encuestados, el 96% considera que siempre su rendimiento
laboral mejorar&aacute; a trav&eacute;s del trabajo en equipo, mientras que el 4% consideran
que algunas veces mejorara su rendimiento laboral.
Interpretaci&oacute;n: Seg&uacute;n los resultados obtenidos,
consideran que siempre su
rendimiento laboral podr&aacute; mejorar a trav&eacute;s del trabajo en equipo.
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CONCLUSIONES

Al describir el proceso de comunicaci&oacute;n organizacional que se manifiestan
en el Departamento de Recursos Humanos de la Empresa MABE
ECUADOR.se puede mejorar la comunicaci&oacute;n

Luego de establecer las caracter&iacute;sticas del trabajo en equipo que se
desarrolla
en el Departamento de Recursos Humanos de la Empresa
MABE ECUADOR, la organizaci&oacute;n mejorara en productividad

La influencia de la comunicaci&oacute;n organizacional en el trabajo en equipo en
el departamento de Recursos Humanos de la empresa MABE ECUADOR
contribuir&aacute; al mejoramiento de la comunicaci&oacute;n organizacional
Los resultados obtenidos son de gran valor para tratar de estimular el desarrollo
de estas organizaciones.
53
RECOMENDACIONES
Como se ha establecido en esta investigaci&oacute;n la empresa debe mejorar los
programas de formaci&oacute;n de habilidades especiales y capacitaci&oacute;n de inter&eacute;s para
la organizaci&oacute;n, de esta forma se pueda dirigir al empleado hacia alternativas m&aacute;s
positivas en su sistema de vida laboral y procurar mejores resultados laborales
Se evidencia que se consideran que algunas veces existe un adecuado ambiente
laboral entre sus compa&ntilde;eros de trabajo; por lo que, se deber&aacute; incentivar al
mejoramiento de sus relaciones interpersonales con la finalidad de que pueda
existir una comunicaci&oacute;n efectiva entre el personal de trabajo, y as&iacute; cumplir con los
objetivos previstos por la instituci&oacute;n
La mayor&iacute;a nunca han recibido alg&uacute;n Plan de Capacitaci&oacute;n sobre t&eacute;cnicas de
trabajo en equipo, lo cual es un factor muy negativo para todo el desarrollo
organizacional de la instituci&oacute;n, porque desconoce al talento humano sobre lo
valioso que es coordinar y compartir responsabilidades aprovechando
sus
capacidades, aptitudes, habilidades y destrezas, con la finalidad de que puedan
aplicarlas adecuadamente en sus puestos de trabajo.
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ANEXOS
59
ESCALA DE COMUNICACI&Oacute;N
Objetivo: obtener informaci&oacute;n de las maneras de comunicaci&oacute;n del departamento
de recursos humanos
1. &iquest;Considera usted que es primordial aprender a trabajar verdaderamente en
equipo para el logro de objetivos institucionales?
ALTERNATIVA
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
2. Aprender a trabajar verdaderamente en equipo para el logro de objetivos
institucionales,
ALTERNATIVA
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
3. &iquest;Existe un adecuado ambiente laboral entre sus compa&ntilde;eros de trabajo?
ALTERNATIVA
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
60
4. &iquest;Ha recibido alg&uacute;n Plan de Capacitaci&oacute;n sobre t&eacute;cnicas de trabajo en
equipo?
ALTERNATIVA
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
5. &iquest;Considera que su rendimiento laboral mejorar&aacute; a trav&eacute;s del trabajo en
equipo?
ALTERNATIVA
SIEMPRE
ALGUNAS VECES
NUNCA
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CRONOGRAMA DE DESARROLLO DE LA TESIS
No
ACTIVIDADES
1
Meses
RESPONSABLE
1
2
Elecci&oacute;n de tema de tesis
Elaboraci&oacute;n del Ante-
2 proyecto
Revisi&oacute;n y aprobaci&oacute;n de
3 Ante-proyecto
4
Recolecci&oacute;n de datos
Aplicaci&oacute;n Instrumento de
5 medici&oacute;n
6
Evaluaci&oacute;n del proyecto
7 Trabajo de campo
8 Procesamiento de datos
An&aacute;lisis e interpretaci&oacute;n de
9 datos
10 Elaboraci&oacute;n de informe
Presentaci&oacute;n de tesis de
11 grado
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3
4
MES
5
6
7
8
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