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Editorial

Unas breves palabras en nuestros primeros diez
años…

«¡Ha nacido Ethos Venezolana!», fueron las palabras del Dr. Juan
Mendoza Araujo, rector de la Universidad Alonso de Ojeda, hace ya diez
años, cuando asumimos el compromiso de fundar una revista y consti-
tuirla como espacio de divulgación científica de referencia en el aconte-
cer académico regional, nacional e internacional. En este transcurrir, he-
mos enfrentado los múltiples retos que derivan de un entorno económi-
co hostil y del cierre de diversos espacios de discusión académica. Sin em-
bargo, todo ello lo superamos gracias a la dedicación de nuestros colabo-
radores y al compromiso de los involucrados en el proceso de gestión edi-
torial, quienes han sido fundamentales para abrir nuevas posibilidades y
concretar las múltiples metas que nos planteamos. Lo logramos, pero
queremos más.

En esta nueva etapa que se abre después de estos exitosos diez años,
los objetivos de corto, mediano y largo plazo estarán destinados a viabili-
zar los procesos necesarios para mejorar la visibilidad del trabajo de los
investigadores, cuestión vital en estos tiempos de globalización, innova-
ción e interconectividad. El más significativo de estos procesos se relacio-
na con la consolidación de la versión electrónica –aun cuando manten-
dremos el tradicional formato impreso– para afiliarnos a una mayor can-
tidad de índices, bases de datos, catálogos y repositorios. Para ello, segu-
ros estamos, seguiremos contando con la desinteresada y consecuente
colaboración de toda la comunidad de la revista: investigadores, miem-
bros de los comités, asesores, árbitros y autoridades de la Universidad
Alonso de Ojeda.
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Este momento también es propicio para ratificar nuestro compro-
miso con la ética y las buenas prácticas en materia de investigación y di-
vulgación de trabajos científicos, lo cual, como hasta ahora, seguirá sien-
do el núcleo de la gestión editorial de Ethos Venezolana. En las actuales cir-
cunstancias, difíciles y turbulentas, defendemos una concepción de cien-
cia, investigación y publicación para todos, con acceso libre de restriccio-
nes y abierta a la comunidad académica.

En síntesis, han sido diez años formidables, pero vendrán muchos
más. Seguiremos asumiendo retos en favor del conocimiento y la
discusión de saberes en los distintos campos de la ciencia.

Dr. Alí Javier Suárez-Brito
Director-Editor de Ethos Venezolana
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Integración de las tecnologías
de la información y la comunicación

en las asesorías de la modalidad
semipresencial. Caso: Universidad Miguel

de Cervantes

Fernando Herrera-Martínez*

Resumen

El presente trabajo contiene un conjunto de reflexiones relacionadas
con la integración de las tecnologías de la información y comunicación (TIC) en
las asesorías previstas en los programas académicos semipresenciales de la Uni-
versidad Miguel de Cervantes (UMC), Chile. Para ello, se realizó un trabajo de
análisis, producto de entrevistas a autores de proyectos innovadores presenta-
dos y divulgados en medios y eventos propios de la Universidad. En las consid-
eraciones finales se destaca que la universidad, a través del personal con deseos y
voluntad de innovación, desde las diferentes instancias competentes, estimule y
considere las iniciativas desarrolladas con el propósito de generar cambios signi-
ficativos en el modelo de educación a distancia.
Palabras clave: integración de las tecnologías, educación semipresencial, tec-

nología de la información y la comunicación.
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Integration of Information and Communication
Technologies in the Consultations of the Blended

Modality. Case: Miguel de Cervantes University

Abstract

This article contains a set of reflections related to the integration of
information and communication technologies (ICT) in the advice provided in
the semipresence academic programs of the Miguel de Cervantes University
(UMC), Chile. For this, an analysis work was carried out, as a result of inter-
views with authors of innovative projects presented and disseminated in the
University’s media and events. In the final considerations it is highlighted that
the university, through the staff with desires and willingness to innovate, from
the different competent instances, stimulates and considers the initiatives de-
veloped with the purpose of generating significant changes in the distance edu-
cation model.
Key words: integration of technologies, semi-face-to-face education, infor-

mation and communication technology.

Consideraciones preliminares

Un tema que ha tenido un importante desarrollo este siglo, ha sido
la construcción del conocimiento y divulgación de la información y son
las herramientas informáticas valiosas para ser usadas, principalmente,
en beneficio de la investigación y específicamente en el campo educati-
vo, estas son las tecnologías de la información y la comunicación (TIC).
El movimiento mundial guiado principalmente por la Organización de
las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO), Educación Para Todos (EPT), se establece en el 1990 con los
objetivos de satisfacer necesidades de aprendizaje de todos los niños, jó-
venes y adultos para el año 2015. Los objetivos trazados en el año 1990
permitieron reducir de forma más amplia el analfabetismo y universali-
zar la educación.

Entre los seis objetivos del movimiento, según la UNESCO (1990),
es pertinente resaltar el último objetivo, el cual busca mejorar los aspec-
tos cualitativos de la educación, para garantizar una excelente calidad,
con resultados medibles, especialmente en lectura, escritura, aritmética
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y competencias prácticas. El movimiento se planteó el crecimiento de los
individuos competentes y aptos para el desarrollo de una sociedad mo-
derna. Para el año 2015 muchos de esos objetivos fueron alcanzados. Sin
embargo, en países de África y Latinoamérica no se lograron las metas.

Por ello, junto con otras organizaciones internacionales, aglomera-
das en la Organización de las Naciones Unidas (ONU), en el año 2000 se
establecieron los objetivos de desarrollo del milenio, entre los cuales es
necesario destacar el objetivo número dos (2) sobre educación primaria
universal y el objetivo número ocho (8) sobre el fomento del desarrollo
mundial, que surgieron para reforzar la idea inicial trazada con el Movi-
miento Educación para Todos. Asimismo, es necesario enfatizar que los
objetivos planteados durante la reunión de Estados Miembros donde se
enfatiza el Desarrollo Sostenible (2015) se ponen de manifiesto finalizar
la pobreza, proteger el planeta, garantizando goce de paz y prosperidad a
las personas para el 2030.

Todos estos objetivos vienen a ser metas cuantificadas y cronológi-
cas, fijadas para lograr enfrentar grandes desafíos que aún hoy siguen
presenten en varios países, especialmente los de Latinoamérica. Entre los
desafíos presentados en Latinoamérica, que simboliza una exclusión im-
portante en gran parte de la sociedad, es la educación universitaria y el
uso de las tecnologías de la información y de la comunicación para el de-
sarrollo sostenible e igualitario de la población.

En el informe final de la Conferencia Mundial de Educación Supe-
rior del año 2009 de la UNESCO, se dejó constancia de la responsabilidad
social en la educación universitaria que tienen los países, en especial los
gobiernos, ante la complejidad de los desafíos que enfrenta la sociedad.
En el informe quedó reflejado lo importante que es invertir en educación
universitaria como una fuerza en la construcción de la sociedad del cono-
cimiento y promover la investigación, la innovación y la creatividad.

Sobre el tema de educación y tecnología, en el punto 14 el Informe
Final de la Conferencia Mundial, se señala que los acercamientos a la
educación abierta y a distancia (EaD) y las tecnologías de la información
y de la comunicación (TIC) ofrecen oportunidades para una educación
de calidad, especialmente porque permiten compartir el conocimiento
en forma fácil y rápida a través de la infraestructura de muchas institu-
ciones y países en el contexto educativo universitario. Por lo tanto, con-
cluye el informe que las TIC permiten incrementar el éxito del proceso
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cognitivo. Con respecto al tema de educación semipresencial, Hinojo y
Fernández (2012:161) plantean:

“Esta forma de enseñanza a las que podríamos llamar “redes de
aprendizaje”, son grupos de personas que aprenden juntas sincroni-
zando el cuándo, el cómo y el dónde se realizan las actividades. La
construcción de conocimiento que se produce en estas redes o entor-
nos virtuales, pone de manifiesto que en una comunidad que está
bien intercomunicada, la colaboración y las ayudas que se prestan
entre sí cooperan en gran medida con la enseñanza y el aprendizaje
de forma positiva, sin olvidar el buen efecto que produce el enrique-
cimiento intelectual entre todos los actores del proceso de enseñan-
za. De hecho, muchas de las nuevas estrategias llevadas a cabo en en-
tornos educativos tienen que ver con esta cooperación en el aprendi-
zaje, como, por ejemplo: el aprendizaje por grupos, la tutoría entre
iguales o el aprendizaje colaborativo”.

Así pues, se requiere la creación de mecanismos para mantener el
acercamiento a través de la comunicación, el intercambio y la interac-
ción en los procesos inherentes a la vida universitaria: la docencia, la ex-
tensión y la investigación. Una forma eficiente, como lo señala el infor-
me de la UNESCO, es a través de las innovaciones que se sustentan en la
implementación de las TIC.

Por otra parte, la innovación tecnológica es vista por algunos auto-
res como progreso, industrialización, competitividad, modernización, la
panacea para curar el subdesarrollo. Señala Del Moral (2014:164) que la
“innovación educativa implica cambios significativos y deliberados aso-
ciados a una necesidad sentida, en la que determinados dispositivos tec-
nológicos pueden ofrecer diferentes soluciones”.

Sin embargo, las innovaciones tecnológicas con fines educativos
tienen un tramado más complejo. Para generar soluciones educativas en
las instituciones universitarias, es necesario una estructura, junto con
una serie de medidas de fomento y apoyo a las iniciativas tecnológicas
para que se mantengan y asimilen de forma que generen el menor recha-
zo posible (Becerra, 1993). En otras palabras, es imprescindible evitar que
una iniciativa desaparezca al intentarse implementarla.

La innovación educativa a través de las TIC, genera nuevas formas
de comunicación que, adicionalmente planteará reflexiones sobre el im-
pacto de estas nuevas formas de comunicación sobre los procesos de for-
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mación en las universidades (Del Moral, 2014). Estas innovaciones y re-
flexiones deben producir cambios positivos en los procesos de enseñanza
y aprendizaje en las instituciones universitarias.

Así, la Universidad Miguel de Cervantes reconoce la necesidad de
realizar estos cambios. Es una característica fundamental desde su crea-
ción ser una institución universitaria con una modalidad diferente a la
presentada por las universidades tradicionales en Chile. Esta institución
cuenta con una variedad de iniciativas de innovación, tanto en procesos
administrativos, educativos y tecnológicos.

En la actualidad, la demanda educativa de la sociedad chilena, exige
cambios en función de la creatividad e innovación, que pueda surgir con
la disponibilidad de recursos humanos y técnicos con que cuenta el país,
tal como se plantea desde el Ministerio de Educación de Chile citado por
El Mercurio (2017):

“Poco a poco, la formación online va ganando terreno en Chile […]
[…] del total de alumnos cursando una carrera de educación superior
de pregrado en nuestro país en 2016, el 2,1% está en un programa a
distancia y 0,6% en semipresencial. Si bien el porcentaje de personas
en esta modalidad es bajo, al analizar los últimos cinco años se apre-
cia un incremento de la matrícula total de pregrado en programas a
distancia de 8.291 alumnos matriculados en 2012 a 24.659 en 2016”

Por ello, las universidades están trabajando sobre esta modalidad,
de allí que la Universidad Miguel de Cervantes ha estado respondiendo a
estas exigencias desde su creación, mediante una modalidad completa-
mente diferente que da oportunidad a un amplio grupo de la sociedad. En
tal sentido, es necesario conocer las iniciativas innovadoras exitosas, los
elementos resaltantes que se han trabajado en forma conjunta, con he-
rramientas tecnológicas viables en dichas proyectos o iniciativas. En vir-
tud de los antes mencionado, para reflexionar sobre las bondades y signi-
ficado del desarrollo del proceso de educación virtual, es preciso tener en
cuenta la necesidad de implementar un soporte tecnológico totalmente
fiable, un modelo académico y de interacción con la plataforma fácil de
usar, así como una capacitación de alto nivel en su cuerpo docente.

Por tal motivo, el presente trabajo contiene un conjunto de refle-
xiones relacionadas con la integración de las tecnologías de la informa-
ción y comunicación (TIC) en las asesorías previstas en los programas
académicos semipresenciales de la Universidad Miguel de Cervantes
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(UMC), Chile. En razón de ello, se busca determinar los elementos nece-
sarios y fundamentales para lograr proyectos innovadores exitosos, con
el fin de generar un verdadero cambio en los procesos de formación que
demuestre beneficios educativos apreciables por la comunidad universi-
taria.

Breve descripción del método

La investigación se enmarcó en el método fenomenológico del para-
digma cualitativo, tal como lo aborda Barragán (2014:90), la fenomeno-
logía es vista por el autor como: “método que pretende llegar a una visión
intelectiva del objeto por medio de la intuición. La intuición siempre
hace preferencia a lo inmediatamente dado, a las cosas”. Es decir, se parte
del hecho donde se toma predominantemente el conocimiento humano,
así como la descripción del fenómeno como se presenta en el quehacer
diario. Sustentado este método con el enfoque interpretativo hermenéu-
tico. La hermenéutica se desenvuelve en el postmodernismo, donde se in-
tegra dos aspectos básicos como son: la interpretación y los fenómenos,
los cuales el ser humano experimenta y estudia en la forma en que se re-
velan.

Adicionalmente, en cuanto a la metodología, el artículo deriva de
una investigación documental, sobre trabajos realizados por diferentes
autores de la comunidad universitaria de la UMC relacionados con pro-
yectos e innovaciones educativas usando las TIC. Posteriormente, en
función de la naturaleza y complejidad de los datos recolectados de for-
ma documental, se realizaron entrevistas para conocer la opinión de in-
novadores, muchos de ellos docentes y estudiantes. Seguidamente, se
planteó un trabajo de análisis, producto de entrevistas a autores de pro-
yectos innovadores presentados y divulgados en medios y eventos pro-
pios de la universidad.

Así, en el estudio se recurrió a una fase de campo, para develar, in-
terpretar y descubrir su realidad. Cabe destacar que, en la investigación
de campo, el objeto natural es el ser humano y sus acciones, por ende, es-
tudiar los fenómenos en su propio contexto, pues es donde se produce la
realidad, de esta manera se extrajo información directamente de la reali-
dad, con los profesores que asesoran en la modalidad semipresencial de la
Universidad Miguel de Cervantes. En cuanto a la categorización, análisis
e interpretación de los datos recolectado en las entrevistas, se produjo un
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proceso de descubrir, añadir, ordenar, develar categorías relacionadas en-
tre sí, partiendo de la entrevista semiestructurada donde se delimitaron
las categorías iniciales.

Naturaleza de los hallazgos

En este apartado, se resaltan experiencias innovadoras interesantes
que dejan constancia del trabajo realizado por la comunidad universita-
ria para mejorar la formación y demás procesos en la institución. Uno de
estos hallazgos es que no se manejan ampliamente las tecnologías de la
información y la comunicación como materiales instruccionales en la
modalidad semipresencial de la UMC, solo se planteaban algunos videos,
ya que se considera que estos son recursos que llegan a ser materiales de
apoyo indispensables para formarse en una modalidad que no era nada
fácil de asimilar.

Con el transcurrir del tiempo, ha surgido la necesidad de ajustar es-
tos recursos de acuerdo a la amplia gama de plantea las TIC. Así lo confir-
ma Velásquez (2013:220), al señalar que: “los medios maestros, a pesar
de su versatilidad y ser autosuficientes, en algunos casos, necesitan la
ayuda de otras técnicas auditivas, visuales o ambas, como medios com-
plementarios”.

De esta manera, se han incorporado nuevas tecnologías de la infor-
mación y la comunicación (TIC) como son: los podcasts definidos por
Solano y Sánchez citados por Piñeiro (2012:01) como: “medio didáctico
que supone la existencia de un archivo sonoro con contenidos educativos
y que ha sido creado a partir de un proceso de planificación didáctica”.

Asimismo, los vodcast, audio libro, videos, recursos que permiten
motivar a los estudiantes a continuar en la modalidad de estudios. Estos
materiales complementan los textos de diferentes asignaturas. De este
modo, se logra cubrir una población estudiantil mayor con el objetivo de
cumplir tareas de divulgación científica, tecnológica, artística y cultural.
(Velásquez, 2013:221)

En los últimos veinte años, afirma Velásquez (2013), las diferentes
herramientas de las tecnologías de la información y de la comunicación
(TIC) mejoraron el acceso a fuentes de información e investigación y,
con ello, los medios complementarios dieron paso a otros recursos que
podían usarse en educación. El mismo autor asevera que, cada día que

REVISTA ETHOS VENEZOLANA

Vol. 11 No. 2 Julio-Diciembre 2019, 121 - 131

127



pasa, con el uso del computador y la internet, se necesita satisfacer una
cantidad importante de requerimientos de entretenimiento y educación
en la comunidad universitaria.

De esta manera, la utilización de los podcasts, vodcast, audio libro, vi-
deos académicos por parte de los estudiantes cervantinos puede darse a
través de: una escucha activa, donde puede realizar una serie de aspectos
básicos de las asignaturas. Esta última actitud implica el uso de los profcast
en cualquier momento y lugar; una circunstancia que favorece su implica-
ción como herramienta idónea para una metodología de m-learning.

Así pues, sobresale la necesidad de ajustar los materiales educativos
en función del vertiginoso avance de las TIC. De allí que la formación fu-
tura reclama planteamientos concordantes con las nuevas tecnologías de
transmisión, uso, búsqueda y producción de los conocimientos a partir
de dichos materiales instruccionales que le dan cabida al uso y manejo
por parte de los estudiantes en sus diferentes asignaturas. De allí que
debe establecerse la red académica cuyo objetivo es de comunicación
para el estudiante y profesor, a fin de expresar opiniones, críticas y suge-
rencias en relación con los materiales instruccionales desarrollados por la
UMC.

Consideraciones finales

Todas las iniciativas innovadoras y significativas evidenciadas en
los hallazgos, resaltan los retos muy particulares del modelo de educa-
ción semipresencial de la Universidad Miguel de Cervantes y, por su-
puesto, es importante destacar para líneas de trabajos del personal acadé-
mico, los estudiantes y las autoridades. La mayoría de estas iniciativas
surgen como repuestas a realidades de la comunidad que conforma a la
universidad. Es decir, la propuesta merece el respaldo institucional de las
autoridades y comunidad para ser revisadas e implementadas en todas
las instancias de la institución.

Se puede inferir que la preocupación expresada por los estudiantes
y el personal académico, conllevó a contar con un espacio tecnológico
institucional, de acceso abierto y diverso para el encuentro de la mayoría
de documentos digitales, especialmente, el material instruccional digital
que gestiona la comunidad universitaria en las redes sociales. La bibliote-
ca digital ha sido útil, pero es necesario producir mayor contenido que
pueda ser usado y compartido por la comunidad de la UMC.
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Con relación al material instruccional digital creado a partir de los
podcasts, vodcasts, audio libro, videos, fue un reto asumido por la comuni-
dad universitaria, especialmente por los docentes quienes diseñan y de-
sarrollan iniciativas usando las TIC, con relación al diseño del material
instruccional. Fue necesario unificar las múltiples metodologías usadas
por diferentes docentes, ajustándolas a los medios digitales estandariza-
dos y permitiendo mayor visibilidad a los recursos y, por ende, a la uni-
versidad, logrando un acceso a los estudiantes con varias inteligencias
múltiples.

Siendo la Universidad Miguel de Cervantes una institución univer-
sitaria pionera en educación semipresencial, necesita contar con herra-
mientas y lineamientos que permitan gestionar eficientemente los recur-
sos educativos ajustados a la modalidad y a las necesidades de la comuni-
dad universitaria moderna. La responsabilidad de seguir siendo una refe-
rencia en la modalidad semipresencial, exige innovar de forma continua
y permanente, buscando propuestas viables que respondan a las necesi-
dades educativas y tecnológicas de la sociedad chilena.

Las experiencias exitosas han resultado de la incorporación primero
de las experiencias que surgen de una necesidad sentida dentro de la co-
munidad donde se suscriben; segundo, son iniciativas desarrolladas en
grupos, líneas y proyectos de equipos que permiten una visión amplia,
diversa y detallada de las realidades que abordan; y, tercero, son experien-
cias apoyadas y apalancadas por instancias con poder de decisión que
permiten a la iniciativa fluir, ser evaluadas y finalmente implementadas
en la universidad. Todas las experiencias exitosas son alternativas com-
plementarias al proceso de asesoría académica, permitiéndole al estu-
diante elegir la más ajustada a sus situaciones particulares.

En la breve descripción de las experiencias innovadoras usando las
tecnologías, se puede constatar que las tecnologías son los medios y no
los fines, y que la innovación viene a ser la capacidad de adaptarnos a un
mundo cambiante. Como señala Magro (2014), no se trata de cambiar
las cosas, sino de adaptarse a las características del educando para mejo-
rar los aprendizajes de ellos.

Por ello, es recomendable que la universidad, a través del personal
con deseos y voluntad de innovación, desde las diferentes instancias
competentes, estimule y considere las iniciativas desarrolladas con el
propósito de generar cambios significativos en el modelo de educación a
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distancia. Para ello, es menester que el personal involucrado en estas in-
novaciones educativas cuente con lineamientos, recursos, estructuras fí-
sicas y apoyo institucional que mantengan a la universidad en la misión
de seguir siendo una alternativa diferente en educación, resaltando sus
principios institucionales, especialmente el cuarto referido a la innova-
ción educativa.
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Research Training Program for Extension Teachers.
Case: Alonso de Ojeda University

Abstract

This article contains the results of a project whose objective was to
propose a research training program for the teaching staff of the Alonso de
Ojeda University. The study was assumed as a feasible project designed to meet
the specific research needs of said staff. The population consisted of twenty-
three (23) professors, of which a sample of thirteen (13) was chosen, who were
consulted through a survey supported by a mixed questionnaire. The results
underpinned the need for the training program, which was established within
the framework of the needs identified.
Key words: training program, research training, extension teachers, research

and extension in Uniojeda.

Introducción

El entrenamiento, la capacitación y el desarrollo de las personas es
una actividad de mejoramiento individual indispensable pero insuficien-
te para las necesidades organizacionales en un mundo de constantes
cambios, por lo tanto, las empresas deben considerar los recursos huma-
nos como el activo más importante y la base cierta de la ventaja competi-
tiva en un plan de desarrollo estratégico. Es importante indicar que, por
medio de la capacitación, se busca mejorar conocimientos, habilidades,
actitudes y conductas de las personas en sus puestos de trabajo.

Al respecto, Chiavenato (2007) indica que la capacitación es el pro-
ceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemática y organi-
zada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarro-
llan habilidades y competencias en función de los objetivos definidos. La
capacitación entraña la transmisión de conocimientos específicos relati-
vos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organización, de la tarea y
del ambiente, así como el desarrollo de habilidades y competencias. Por
consiguiente, es importante considerar la aplicación de un modelo de ca-
pacitación y desarrollo a través de la elaboración de planes específicos de
acción que lleven una secuencia lógica y oportuna de cada una de las fa-
ses del proceso de formación.
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Así como las organizaciones, las universidades que prestan servicios
académicos, se han visto en la necesidad de diseñar un programa de capa-
citación y adiestramiento, el cual permita cubrir con los requisitos con-
templados en las evaluaciones realizadas por la entidad de trabajo, en to-
das sus áreas, docencia, investigación y extensión. Específicamente las
actividades de investigación dentro de las universidades, son desarrolla-
das de manera que un ser humano puede comprender, analizar y apren-
der algo nuevo o algo que desconocía y es por eso que termina resultando
importante y central en la vida humana y puede darse de muchas mane-
ras, algunas más formales y más conscientes que otras, pero es parte vital
de nuestra vida como seres en constante aprendizaje y conocimiento.

De esta manera, dentro de una universidad, la investigación tiene
mucha importancia, ya que permite ampliar los conocimientos de las
personas en forma concreta y certera, abriendo así posibilidades en todo
tipo como los son en el campo de lo social, cultural, empresarial, natural,
entre otros. Así, para lograr estos objetivos, en la universidad debe llevar
a cabo labores que permitan identificar problemas que se presentan en el
entorno, buscar soluciones, indagar e investigar usualmente, para crecer
más académicamente.

Específicamente, la Universidad Alonso de Ojeda, creada en el año
2002 con el objetivo de ser una institución de educación universitaria
que cumpliera actividades de docencia, investigación y extensión confor-
me a lo pautado en la Ley de Universidades para beneficio de los jóvenes
de la Costa Oriental del Lago de Maracaibo, cuenta con un Decanato de
Investigación y Postgrado, el cual fomenta y regula las actividades en
esas áreas, por lo que el mantener actualizado y capacitado a todo el per-
sonal docente es primordial, ya que, de esta manera, estos se involucra-
rán en proyectos que generen aportes al desarrollo del entorno y de la so-
ciedad, además de brindarle herramientas a los participantes de los pro-
gramas de postgrado, para que sean capaces de aplicar los conocimientos
en su entorno laboral.

Partiendo de estas consideraciones, en el presente estudio se propo-
ne un programa de capacitación en investigación para el personal docen-
te de extensión de la Universidad Alonso de Ojeda, proporcionándole al
mismo, oportunidades para mejorar sus habilidades y destrezas en el
área de investigación, convirtiéndose en un docente más competente y
hábil, pudiendo desarrollar las competencias en su entorno.
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Situación problemática

Tal como se ha mencionado, la capacitación de personal tenga
como una de sus principales funciones, proporcionar los medios que per-
mitan el aprendizaje en un sentido positivo para que los integrantes de
una organización puedan desarrollar de manera más rápida sus conoci-
mientos y habilidades, otorgando beneficios tales como la preparación
del personal en la ejecución inmediata de las diversas tareas que se deben
desarrollar en la organización tanto en los cargos que desempeñan como
en otras funciones para las cuales pueden ser considerados; crear un cli-
ma más satisfactorio, aumentar la motivación y hacerlos más receptivos
a las técnicas de supervisión y gerencia.

En este sentido, en la Universidad Alonso de Ojeda, institución de
educación universitaria donde se desarrollan actividades de docencia, in-
vestigación y extensión, conforme a lo pautado en la Ley de Universida-
des, y donde se imparte varios programas académicos de pregrado y post-
grado, cuenta con un cuerpo docente que debe estar en actualización y
capacitación constante, garantizando resultados favorables en el cum-
plimiento de los estándares educativos planteados.

Entre los departamentos que desarrollan actividades académicas y
de investigación en la Universidad Alonso de Ojeda, se encuentra el De-
canato de Investigación y Postgrado, creado en el año 2008. En esta ins-
tancia se ofrecen estudios de especialización y maestrías, brindando al
participante herramientas que le permitan aumentar sus conocimientos
en áreas específicas y en el área de investigación. En este caso, es necesa-
rio contar con un personal docente capaz de desarrollar el proceso de en-
señanza aprendizaje basados en un conocimiento profundo de los para-
digmas de investigación que mejor se adaptan al abordaje de los proble-
mas.

Adicionalmente, el Decanato de Investigación y Postgrado de la
Universidad Alonso de Ojeda tiene como objetivo elevar la calidad de los
profesionales universitarios de los diversos departamentos de la Univer-
sidad en las diversas áreas del conocimiento científico, humanístico y
tecnológico, fortaleciendo sus habilidades y destrezas para la investiga-
ción y tratamiento de problemas que se les presenten en su ámbito labo-
ral, por lo que es necesario plantear estrategias que colaboren con el logro
de ese objetivo.
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Al respecto, una de las estrategias que pudieran generar beneficios, es
la capacitación del personal que labora en otros departamentos o instan-
cias, con el propósito de involucrarlos en las actividades de docencia e in-
vestigación. Un programa de capacitación basado en el desarrollo de habi-
lidades en investigación es aún más importante, cuando se concibe para
fortalecer las competencias del personal docente y administrativo que está
involucrado en labores académicas inherentes a la docencia y extensión.

En efecto, uno de los puntos clave para comprender la dimensión
del problema es que, por ejemplo, dependiendo de la naturaleza de los
programas de postgrado de las universidades venezolanas, se propenderá
más a un tipo de formación de competencias u otra, vale decir: habilida-
des y destrezas prácticas o formación en investigación.

Así, de acuerdo con el literal b del artículo 4 de la Normativa Gene-
ral de Estudios para Graduados de Venezuela (2001), los estudios de
postgrado tienen como propósito “formar recursos humanos altamente
especializados y promover la investigación para responder a las exigen-
cias del desarrollo social, económico, político cultural del entorno ya la
demanda social en campos específicos del conocimiento y del ejercicio
profesional”.

Asimismo, la referida normativa también divide los estudios de
postgrado en: conducentes a grado académico (especializaciones técni-
cas, especializaciones, maestrías y doctorados) y no conducentes a grado
(programas avanzados de formación, postdoctorados, entre otros).

Ahora bien, con relación a los programas conducentes a grado aca-
démico, la Normativa General de Estudios para Graduados en Venezuela
(2001) establece entre los requisitos de egreso la presentación de un in-
forme de investigación o estudio, vale decir, un trabajo especial de grado
para las especializaciones, un trabajo de grado para las maestrías y una
tesis para los doctorados; sin embargo, en cuanto a los estudios no con-
ducentes a grado académico, no hay tal disposición, en tanto que su inte-
rés es la formación de competencias prácticas y el desarrollo de habilida-
des inherentes a la disciplina a la que se circunscribe el programa, con la
excepción de los postdoctorados.

Esta situación tiene sus implicaciones en materia de formación del
personal docente y administrativo involucrado en diplomados, cursos
largos y cortos, así como en los programas avanzados de formación. Una
de esas implicaciones es el predominio de una tendencia hacia la adquisi-
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ción de destrezas prácticas para el abordaje de problemas concretos; otra
implicación, derivada de la anterior, es que la formación en materia de
metodología e investigación, es accesoria y, en algunos casos, se encuen-
tra ausente de los planes de evaluación.

Todo ello, significa que los planes de formación en materia de inves-
tigación no son prioridad para la formación del personal involucrado en
los programas no conducentes a grado, con la excepción de los estudios
postdoctorales, lo que puede traducirse en problemas posteriores.

De esta manera, a fin de anticipar los problemas derivados de la fal-
ta de formación en investigación en otras áreas vitales para la academia
en el ámbito universitario, tales como, desconocimiento de los mejores
métodos de abordaje de problemas específicos y disparidad en las habili-
dades investigativas de los docentes adscritos a los distintos programas
académicos, en el presente estudio se propondrá un programa de capaci-
tación en investigación para el personal docente de extensión de la Uni-
versidad Alonso de Ojeda, específicamente el personal docente involu-
crado en los programas de diplomados, cursos y de servicio comunitario.

A pesar de que los docentes adscritos a las actividades de extensión,
tienen como propósito contribuir al fortalecimiento de los estudiantes y
profesionales universitarios en diversas áreas del conocimiento, median-
te programas de formación continua, de actualización, así como la pro-
moción de diversas actividades que propicien la integración con los di-
versos sectores de la sociedad, no se tiene conocimiento de un plan o pro-
grama de capacitación en el área de la investigación, por lo que es un per-
sonal docente con una desventaja frente a sus pares académicos.

Es importante mencionar que, anteriormente, se han desarrollado pro-
gramas de actualización y cursos/talleres donde se ha propiciado una serie
de herramientas que ha involucrado gran parte del personal docente en el
área de investigación, sin embargo, los docentes adscritos al departamento
de extensión no han recibido esa capacitación por lo que no son candidatos
a formarse y desempeñarse en el área de investigación, lo que sin duda algu-
na disminuye la capacidad de desarrollo de nuevos planes y proyectos.

Al mismo tiempo, mediante la observación directa, se ha determi-
nado que para el ingreso de docentes al departamento de extensión no se
requieren habilidades en investigación, por cuanto no han desarrollado
estudios que contemplen procesos de investigación o presentación de
trabajos para optar al grado académico correspondiente, impidiendo que
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los mismos se puedan involucrar o participar en la totalidad de las activi-
dades de investigación y postgrado.

Además de esto, la actual situación socioeconómica de Venezuela ha
impuesto retos en materia universitaria; Uniojeda no escapa de ello. La hi-
perinflación y el alto costo de la vida han generado un debilitamiento en el
poder de compra de los salarios, lo cual, a su vez, ha producido un enorme
éxodo de profesionales y docentes, jubilaciones y retiros voluntarios. Todo
ello, ha planteado la necesidad de reasignar profesores y personal adminis-
trativo y, al mismo tiempo, ofrecer capacitación y adiestramiento para el
nuevo personal que ingresa para encargarse de las cátedras y ocupar los
cargos que requieren formación en materia de investigación.

No se trata de un problema exclusivo de la Universidad Alonso de
Ojeda, es una situación que enfrentan todas las instituciones universita-
rias venezolanas, no obstante, deben gestionarse distintas acciones y
mecanismos que permitan corregir los efectos negativos de tales escena-
rios en el presente y futuro inmediato, capacitando y formando las gene-
raciones de relevo. En virtud de ello, en primer lugar, en el proyecto se
pretendió identificar las necesidades en materia de capacitación en inves-
tigación para los docentes de extensión de Uniojeda; y, en segundo lugar,
proponer el programa correspondiente a los efectos de elevar la calidad de
los profesionales universitarios que están involucrados en las distintas
actividades de extensión de la Universidad Alonso de Ojeda.

Con todo ello, con la posible institucionalización del programa,
Uniojeda busca que se desarrollen las capacidades para la selección de
métodos de abordaje y solución de problemas concretos por parte de los
docentes, lo que, al mismo tiempo, se traducirá en beneficios para los
participantes en los programas de extensión y para la universidad en tér-
minos generales, dado que le estaría dando respuesta a las necesidades
identificadas y a los retos que impone la situación del entorno político,
social y económico venezolano.

Aspectos conceptuales

Programa de capacitación en investigación

Para definir de forma precisa qué es un programa de capacitación en
investigación, se debe comenzar por definir qué se entiende por capacita-
ción. Según Alles (2005), la capacitación es un conjunto de actividades de
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formación estructuradas generalmente bajo la forma de un curso, con fe-
cha y horarios conocidos y objetivos predeterminados. Por su parte, para
Chiavenato (2002), la capacitación es un proceso educativo a corto pla-
zo, aplicado de una manera sistemática y organizada, mediante el cual
las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en fun-
ción de objetivos definidos.

La capacitación es la adquisición de conocimientos técnicos, teóri-
cos y prácticos que van a contribuir al desarrollo de los individuos en el
desempeño de una actividad. En la actualidad representa para las unida-
des productivas uno de los medios más efectivos para asegurar la forma-
ción permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones labo-
rales que deben desempeñar en su puesto de trabajo. La capacitación bus-
ca básicamente: a. Promover el desarrollo integral del personal, y como
consecuencia el desarrollo de la organización; y, b. Propiciar y fortalecer
el conocimiento técnico necesario para el mejor desempeño de las activi-
dades laborales.

Por otra parte, Chang y Gil (2017) afirman que la capacitación es
parte del proceso formativo, donde se involucran todos los agentes edu-
cativos, y donde cada uno de ellos juega un papel definitivo: educadores
terapeutas, alumnos, padres y madres, demás familiares y la comunidad
en general. Todo esto proyecta el desarrollo de las competencias requeri-
das.

Entonces, es importantes tener claridad en el concepto de compe-
tencias y que se define por la capacidad de aplicar en condiciones operati-
vas y conforme al nivel requerido las destrezas, conocimientos y actitu-
des adquiridas por la formación de la experiencia profesional, al realizar
las actividades de una ocupación, incluidas las posibles nuevas situacio-
nes que puedan surgir en el área profesional y ocupaciones afines.

Es importante declarar que se concibe la capacitación como un pro-
ceso que parte de reconocer las necesidades de preparación, a partir de los
objetivos del desempeño ocupacional, de las competencias requeridas y
del nivel de preparación del personal. Los resultados se concretan en la
determinación de necesidades, la cual incluye un plan de desarrollo para
un período de tiempo determinado. Esto permite elaborar el plan de pre-
paración y superación del personal.

El punto de partida de este proceso es la revisión del perfil definido
para el puesto de trabajo, así como los conocimientos asociados a las
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competencias necesarias y simultáneamente tener en cuenta la misión,
visión y objetivos de la organización. A partir de todos estos elementos
se declaran los conocimientos y habilidades que responden a las compe-
tencias requeridas. Es decir, aquellos que son necesarios para que la per-
sona los integre a sus actitudes, aptitudes y otras condiciones, de manera
que logre el resultado esperado en el desempeño.

Entre los beneficios de la capacitación, se puede citar, que para los
trabajadores: Elimina los temores de incompetencia, sube el nivel de sa-
tisfacción con el puesto y desarrolla un sentido. Para las organizaciones:
crea mejor imagen de la empresa, mejora la relación jefe-subordinado, e
incrementa la productividad y la calidad en el trabajo.

Siguiendo con el propósito de definir la categoría central de este es-
tudio, seguidamente se apelará a los postulados de Chiavenato (2002),
para entender que un programa de capacitación es el acto intencional de
proporcionar los medios para posibilitar el aprendizaje, el cual es un fe-
nómeno que surge dentro del individuo como un resultado de esfuerzos
del mismo sujeto, demuestra que un programa de capacitación es un pro-
ceso a corto plazo aplicado organizadamente, mediante el cual las perso-
nas obtienen conocimientos, aptitudes, y habilidades en función de obje-
tivos definidos y que implica un conjunto de fases.

Durante la elaboración del programa de capacitación se deben to-
mar en cuenta todos los elementos que lo conformarán; ejemplo de ello
seráì que al redactar los objetivos se prevean los contenidos y actividades
que se realizarán; o al plantear las actividades, determinar en queì consis-
tiráì la evaluación. Todo esto con la intención de que el programa de ca-
pacitación cumpla con el cometido para el cual es elaborado, que es el
planear y organizar el proceso de instruccioìn-aprendizaje y con ello se
cubran las necesidades de capacitación detectadas.

Por último, continuando con la definición de la categoría funda-
mental de este trabajo, vale recordar programa de capacitación en investiga-
ción, se debe mencionar que la investigación constituye uno de los pilares
fundamentales de las actividades universitarias. En este sentido, la gene-
ración de nuevos conocimientos mediante la investigación conforma la
infraestructura productiva social y científico tecnológica de las Institu-
ciones, con aportes para el desarrollo humano, social y económico de sus
habitantes. Para Hernández et al (2014:04), la investigación es “un con-
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junto de procesos sistemáticos, críticos y empíricos que se aplican al es-
tudio de un fenómeno o problema”.

Entonces, se debe entender la investigación como una actividad
consustancial para la realización de una docencia de calidad, donde las
universidades se ven comprometidas desde el enfoque tratado a dar res-
puesta a la sociedad. A una sociedad que demanda responsabilidad, pro-
fesionalismo y respeto en el quehacer universitario, desde las aulas, los
laboratorios y el mismo interés puesto en la investigación. Arias
(2006:21) define la investigación como “un proceso metódico y sistemá-
tico dirigido a la solución de problemas o preguntas científicas, mediante
la producción de nuevos conocimientos, los cuales constituyen la solu-
ción o respuesta a tales interrogantes”. De este modo, la investigación es
una actividad que permite:

a. El descubrimiento de algún aspecto de la realidad
b. La producción de un nuevo conocimiento, el cual puede estar dirigi-

do a incrementar los postulados teóricos de una determinada cien-
cia (investigación pura o básica); o puede tener una aplicación inme-
diata en la solución de problemas prácticos (investigación aplicada).
(Arias, 2006:22)
En virtud de estas consideraciones, un programa de capacitación en in-

vestigación se puede definir como un conjunto sistematizado y ordenado
de actividades tendientes a la promoción y el desarrollo de habilidades
para el abordaje de la realidad o de un fenómeno particular, mediante el
empleo o utilización de un método que permita la generación de conoci-
miento o de nuevas formas de abordaje.

Abordaje metodológico

El estudio se asumió bajo la modalidad de proyecto factible, el cual,
basados en Arias (2006), representa la elaboración de una propuesta via-
ble, destinada a atender necesidades específicas a partir de un diagnósti-
co. Se concebirá como un trabajo cuyo fin es abordar un problema plan-
teado en la Universidad Alonso de Ojeda, lo que se traduce en el diseño
de un programa de capacitación en investigación para el personal docen-
te de extensión.

Este tipo de estudio es prospectivo, debido a que se parte de un su-
puesto de hecho, se explorar a través de una población, se crean posibles
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soluciones y se prueba sistemáticamente todas estas visiones del futuro,
probable, posible y deseable, y en base a ellas y a sus consecuencias,
orientar las estrategias y acciones para la construcción de un futuro me-
jor para los docentes y, por ende, en los estudiantes. En razón de lo ante-
rior, el estudio se prevé una fase de campo, la cual, según Arias (2006),
consistirá en la recolección de datos directamente de los sujetos investi-
gados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular variable alguna, es decir, el investigador obtiene la informa-
ción sin alterar las condiciones existentes.

En cuanto a la población objeto de estudio, en este trabajo se utilizó
un conjunto de personas con una característica común: ser docente ads-
crito a la Coordinación de Extensión. De esta manera, la población obje-
to de estudio estuvo conformada por veintitrés (23) docentes de exten-
sión de la Universidad Alonso de Ojeda (cuadro 1). Cabe destacar que,
Arias (2006), define la población como el conjunto finito o infinito de
elementos con características comunes, para los cuales serán extensivas
las conclusiones de la investigación. Esta queda delimitada por el proble-
ma y por los objetivos del estudio.

De igual forma, para Arias (2006), la muestra es “un subconjunto re-
presentativo y finito que se extrae de la población accesible”. En este senti-
do, mediante un muestreo intencional no probabilístico, se seleccionó un
grupo de trece (13) docentes del total de la población descrita con anterio-
ridad (cuadro 2). Esto se debió a que no todos los profesores miembros de
la población se encontraban activos en el período objeto de estudio, por lo
que, de forma tácita, el criterio de selección de la muestra es que el docente
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Cuadro 1.
Población objeto de estudio

Profesión Cantidad

Abogado 5

Médico 2

Ingeniero 7

Licenciados en Educación 5

Licenciados en Administración 4

Total 23
Elaboración propia (2019). Datos recabados de la Coordinación de Extensión de Uniojeda



se encuentre activo en el segundo Lapso Académico Regular de 2019, con
el propósito de garantizar tanto la obtención de la información, así como
su continuidad como docente dentro de la universidad.

Para recabar los datos necesarios para el cumplimiento de lo plan-
teado, se empleará una encuesta con la finalidad de recopilar informa-
ción valiosa referente a las condiciones actuales en el nivel de competen-
cias del personal y determinar las necesidades de capacitación y desarro-
llo, todo ello soportado en un cuestionario mixto que cumple con los cri-
terios teóricos, de constructo y metodológicos establecidos por Hernán-
dez et al (2014), los cuales fueron examinados por tres profesionales con
competencias relativas a la disciplina y en materia metodológica.

Además de esto, atendiendo a la naturaleza del presente estudio,
también será importante el proceso de observación directa, en el cual la
investigadora, basada en los criterios de Hernández et al (2014), sistema-
tizará un proceso de observación investigativa cualitativa que permitirá
recabar información relacionada con el problema estudiado y que contri-
buya con la necesaria justificación de la propuesta a la que alude este tra-
bajo.

Por último, la información recolectada se procesará estadísticamen-
te y se presentarán las respectivas tablas de frecuencias absolutas y rela-
tivas, desde la cual se establecerán las diversas interpretaciones para las
conclusiones y la conformación de la propuesta. La distribución de fre-
cuencias es una herramienta que se corresponde en mayor medida con la
naturaleza del instrumento empleado.
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Cuadro 2.
Muestra seleccionada

Profesión Cantidad

Abogado 1

Médico 2

Ingeniero 3

Licenciados en Educación 4

Licenciados en Administración 3

Total 13
Elaboración propia (2019). Datos recabados de la Coordinación de Extensión de Uniojeda.



Síntesis de las evidencias obtenidas

En esta sección se hace una síntesis de la información obtenida du-
rante la fase de recolección de datos, producto de la aplicación de un ins-
trumento dirigido al personal docente de extensión de la Universidad
Alonso de Ojeda.

Con relación a los tipos de capacitación en investigación del personal de
extensión de la Universidad Alonso de Ojeda, se evidenció que en la institu-
ción no se desarrolla ningún tipo de capacitación (inducción, promocio-
nal y adiestramiento) para los docentes de esta área. En efecto, se detectó
que no está institucionalizada la instrumentalización de un programa de
formación que esté constituido por diversos tipos de actividades de capa-
citación para el desarrollo de habilidades y destrezas en materia de inves-
tigación.

Por otro lado, pese a que se ofrecen una amplia gama de cursos, ta-
lleres y actividades de actualización para adquirir competencias en inves-
tigación, tanto para el personal interno y el público en general, existen
deficiencias en la comunicación interna que no permite que la informa-
ción llegue a los docentes adscritos a la Coordinación de Extensión, por
lo que no se facilita su participación.

Asimismo, existen esfuerzos desde los decanatos de las distintas fa-
cultades para asumir las labores de capacitación en investigación, pero
estas no cuentan con la regularidad suficiente y son insuficientes para
atender las necesidades del personal docente de extensión que no labora
a tiempo completo en la institución.

Respecto a las necesidades de capacitación en investigación para el perso-
nal docente de extensión de la Universidad Alonso de Ojeda, se identificaron
necesidades atinentes al proceso y diseño de la investigación cualitativa,
además de la necesidad de fortalecer el conocimiento de las particularida-
des de la investigación cuantitativa. De la misma forma, se concluye que
los docentes consultados poseen conocimientos a priori que son vitales
para la constitución posterior de las actividades de formación. Asimis-
mo, se considera necesario atender las demandas relativas al desarrollo
de habilidades investigativas para asumir la docencia en extensión que
así las requieran.

En términos generales, se concluye que la capacitación en materia
de investigación se encuentra limitada por distintos aspectos de índole
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institucional y socioeconómicos del entorno que no permiten la consoli-
dación de un proceso que satisfaga las necesidades del personal docente
de extensión de la Universidad Alonso de Ojeda. En este sentido, es me-
nester plantear una propuesta que intente institucionalizar un programa
de capacitación que garantice el desarrollo de competencias, habilidades
y destrezas en investigación en los mencionados docentes, con el propó-
sito de incidir positivamente en sus labores.

Recomendaciones derivadas de las evidencias

En primer lugar, es preciso que se institucionalicen diversas activi-
dades de capacitación en investigación (diplomados, cursos y talleres)
que faciliten la adquisición de habilidades y destrezas investigativas por
parte del personal docente de extensión de Uniojeda; al respecto, se de-
ben considerar diversos factores inherentes a la relación laboral docente-
universidad: dedicación, horario de trabajo, necesidades específicas de
formación y planes de desarrollo de carrera.

En segundo lugar, se recomienda el diseño de actividades de capaci-
tación con contenidos ajustados a las necesidades detectadas, por lo que
sería preciso conformar detalladamente los programas de diplomados,
cursos, talleres y actividades de actualización tendientes a la formación
integral para el desarrollo de habilidades y destrezas en investigación, los
cuales deberán estar enfocados en las necesidades reales de los docentes y
de la institución; aquí deberán considerarse desde la capacitación para el
diseño de proyectos de investigación, pasando por la tutoría de trabajos
de investigación, hasta la preparación de artículos científicos y ponen-
cias arbitradas.

En tercer lugar, el cumplimiento de todo lo anterior dependerá del
establecimiento de un proceso de evaluación continua de las necesidades
de los docentes en materia de actualización en investigación y metodolo-
gía de la investigación. Asimismo, desde la Coordinación de Extensión,
se deben desarrollar mecanismos de evaluación de las condiciones del en-
torno que afectan la concreción de los objetivos de capacitación de los
docentes adscritos, todo ello con la finalidad de formular las mejores es-
trategias de atención a las necesidades de formación y actualización en
investigación.
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Programa de capacitación en investigación

Formulación de estrategias y cursos de acción

Derivado de un análisis de las fortalezas, oportunidades, debilida-
des y amenazas detectadas, a continuación, se presentan las estrategias y
cursos de acción que se plantearán en el programa de capacitación en in-
vestigación dirigido al personal docente de extensión de la Universidad
Alonso de Ojeda (cuadro 3).

Como se observa, las estrategias giran en torno a la conformación
de un programa de capacitación en investigación que, además de respon-
der a las necesidades del personal docente, de la coordinación y de la uni-
versidad, también se dirijan a satisfacer las demandas del entorno socio-
productivo, empresarial y comunitario, en tanto que los contenidos de
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Cuadro 3.
Estrategias y cursos de acción

FODA Fortalezas
(F)

Debilidades
(D)

Oportunidades
(O)

Estrategia FO:
Diseñar actividades
académicas de capacitación
tendientes al
fortalecimiento de las
competencias, habilidades
y destrezas en
investigación del personal
docente de extensión.

Estrategia DO:
Establecer las fases de un
programa de capacitación
que atienda las necesidades
de formación del personal
docente de extensión de la
Universidad Alonso de
Ojeda.

Amenazas
(A)

Estrategia FA:
Ofrecer un programa de
capacitación en
investigación que responda
a las necesidades del
personal docente de
investigación, de la
coordinación y de la
universidad en general.

Estrategia DA:
Desarrollar actividades de
capacitación con
contenidos y programas
novedosos que deriven de
necesidades reales, en el
marco de un régimen
bimodal o semipresencial.

Elaboración propia (2019).



las actividades responderán a necesidades reales. Esto es estratégicamen-
te beneficioso para todos los involucrados en el área de extensión, por
cuanto permite su posicionamiento individual y colectivo.

Fases del programa

El programa de capacitación en investigación dirigido al personal
docente de extensión de la Universidad Alonso de Ojeda, está conforma-
do por cuatro fases perfectamente sistematizadas, en tres de las cuales se
prevé la realización de actividades de capacitación que atiendan las nece-
sidades, mientras que en la cuarta fase se prevé la evaluación de los avan-
ces y resultados de su operacionalización.

En tal sentido, como se observa en el cuadro 4, se estima la progra-
mación de tres tipos de capacitación, a saber: inducción, promocional y
adiestramiento. La inducción, estaría disponible y se realizaría para los
profesores recién ingresados como personal docente adscrito a la Coordi-
nación de Extensión: la capacitación promocional, estaría conformada por
actividades para el desarrollo de competencias metodológicas y de inves-
tigación de los docentes, con el fin de que mejoren su posición dentro de
la universidad; y, el adiestramiento, referido a los talleres de actualización
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Cuadro 4.
Fases del programa de capacitación en investigación

Fase Tipo de capacitación Actividad propuesta

I Inducción Taller de inducción en investigación.

II Promocional Curso de diseño de proyectos de inves-
tigación.

Cursos de formación de tutores de tra-
bajos de investigación.

III Adiestramiento Taller de actualización en estrategias
metodológicas.

Taller de investigación y redacción de
artículos científicos.

IV Evaluación de avances y resultados
Elaboración propia (2019).



que permitan fortalecer las destrezas en investigación ya adquiridas por
los docentes de extensión.

En cuanto al cronograma previsto para el cumplimiento de las fa-
ses, seguidamente, en el cuadro 5, se presentan los detalles relativos a la
programación de las actividades:

En este orden de ideas, se espera que el cronograma de cumplimien-
to de las fases se inicie en el primer trimestre del año, ya que, por una par-
te, esto garantizaría una planificación efectiva de las actividades y, por
otra parte, permitiría contar con una cantidad adecuada de docentes que
participen en los cursos y talleres propuestos.

Este cronograma es preliminar, sin embargo, se requiere flexibilidad
en cuanto a la programación de actividades para el caso de aquellos do-
centes que ingresen, por ejemplo, en el segundo o tercer trimestre del
año, los cuales, como es lógico, recibirán su capacitación dependiendo de
las condiciones de su contratación e incorporación a la planta docente,
así como de los resultados del proceso de evaluación del desempeño.

En otro orden de ideas, se debe recalcar que todo el personal docente
de extensión debe participar en las actividades de capacitación en inves-
tigación pautadas, por cuanto se trata de un programa cuyo interés es el
desarrollo y fortalecimiento de competencias investigativas que coadyu-
ven a garantizar la calidad académica en sus labores de docencia y tutoría
de proyectos de extensión.

Ahora bien, para el caso de aquellos docentes que demuestren su ex-
periencia en investigación, tutoría de trabajos y proyectos de investiga-
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Cuadro 5.
Cronograma de cumplimiento de las fases

Fase Tipo de capacitación Período

I Inducción Primer trimestre

II Promocional Segundo trimestre

III Adiestramiento Tercer trimestre

IV Evaluación de avances
y resultados

Cuarto trimestre

Elaboración propia (2019).



ción, así como de la participación en proyectos de investigación y publi-
cación de artículos científicos, deberán participar solo en la fase de induc-
ción y, opcionalmente, podrán escoger alguna actividad de adiestramien-
to para actualizar sus conocimientos; es necesario acotar que, dada su
naturaleza, la inducción es de carácter obligatorio, en tanto que en ella se
presentan la esencia del proceso de investigación en Uniojeda, los regla-
mentos y normativas correspondientes y las líneas de investigación de la
institución.

Con relación a la evaluación de los avances y resultados, en primer
lugar, se prevé la revisión y verificación del cumplimiento de los requeri-
mientos de capacitación por parte del personal docente de extensión; en
segundo lugar, se evaluará la concreción de artículos y ensayos académi-
cos publicables en revistas arbitradas, así como de presentación de po-
nencias; y, en tercer lugar, se examinará la participación en proyectos o
la tutoría de trabajos de investigación en los niveles de pregrado y post-
grado (figura 1).

Actividades de capacitación en investigación

Tal como se ha mencionado con anterioridad, las actividades de ca-
pacitación previstas en el programa consisten en cursos y talleres cuya fi-
nalidad es el desarrollo y fortalecimiento de competencias, habilidades y
destrezas en investigación. En este sentido, se proponen un conjunto de
actividades enmarcadas en el desarrollo de cada una de las fases descritas,
a saber: taller de inducción en investigación, curso de diseño de proyec-
tos de investigación, cursos de formación de tutores de trabajos de inves-
tigación, taller de actualización en estrategias metodológicas y taller de
investigación y redacción de artículos científicos; los detalles correspon-
dientes a cada una de ellas se presentan en el siguiente cuadro:
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Primero:

Verificación del
cumplimiento del

requisito de
capacitación

Segundo:

Evaluación de posibles
incidencias en la

producción científica
(artículos, ensayos y

ponencias)

Tercero:

Verificación de la
participación en

proyectos o la tutoría
de trabajos de
investigación.

Figura 1. Evaluación de resultados del programa
Elaboración propia (2019).



Conclusiones

En virtud de todo lo anterior, con la propuesta del programa de ca-
pacitación en investigación para el personal docente de extensión de la
Universidad Alonso de Ojeda, se busca atender una necesidad que es vi-
tal para cualquier institución de educación universitaria. En tanto que la
docencia, la investigación extensión y la extensión son tres áreas consti-
tutivas fundamentales que, por lo tanto, deben estar en constante inte-
rrelación; la docencia, la facilitación y tutorías de proyectos en las distin-
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Cuadro 6.
Detalles de las actividades de capacitación en investigación

Actividad Duración Objetivo

Taller de inducción en
investigación

24 horas Brindar a los participantes un
acercamiento a los elementos
inherentes al proceso de investi-
gación, así como los aspectos que
rigen la investigación en la Uni-
versidad Alonso de Ojeda

Curso de diseño de
proyectos de investigación

48 horas Desarrollar en los participantes
un conocimiento profundo de los
aspectos que determinan el dise-
ño de proyectos de investigación
en el marco de los paradigmas
cualitativos y cuantitativos

Cursos de formación de
tutores de trabajos de
investigación

48 horas Desarrollar en los participantes
las competencias para la tutoría
de trabajos de investigación

Taller de actualización en
estrategias metodológicas

32 horas Brindar a los participantes el co-
nocimiento de nuevos enfoques o
estrategias metodológicas

Taller de investigación y
redacción de artículos
científicos

32 horas Desarrollar en los participantes
las habilidades y destrezas proce-
dimentales en el proceso de in-
vestigación para la presentación
de artículos científicos.

Elaboración propia (2019).



tas actividades de extensión deben estar enraizadas en la investigación, a
los fines de garantizar su idoneidad y calidad.

Tal como se mencionó al inicio, luego de detectadas las necesidades
de formación en investigación para los docentes de extensión de Unioje-
da, la propuesta del programa de capacitación en esta materia, por una
parte, estaría respondiendo a las condiciones impuestas por la situación
de crisis en Venezuela, la cual ha tenido como resultado migraciones ma-
sivas, jubilaciones anticipadas y forzosas, entre otras; y, por otra parte,
se estaría promoviendo un cambio en la tradicional gestión del talento
humano en las universidades, que circunscribe la formación en investiga-
ción a los profesionales docentes involucrados en programas conducen-
tes a títulos académicos y cuyo requisito para la obtención del grado sea
la presentación de un trabajo de investigación o una tesis doctoral.

Finalmente, el interés de la propuesta es que su aplicación no sea co-
yuntural o circunstancial, sino que se conciba como un programa insti-
tucionalizado con el propósito de cumplir con los objetivos de formar
personal docente en extensión que, por una parte, no se encuentre en
desventaja con respecto a sus pares académicos y, por otra parte, que sea
el garante del cumplimiento de la calidad académica y la pertinencia de la
instrucción con relación a las necesidades de los sectores socioproducti-
vos, empresariales y comunitarios.
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Resumen

La actividad económica puede llegar a ser considerada como
sinónimo de apropiación y transformación que conducen a una disminución de
los recursos y a una degradación del medio ambiente. El estudio de la economía
y el medio ambiente ha contribuido para que emerjan dos corrientes: la
economía ambiental y la economía ecológica. En el presente ensayo se analizan
los estudios de la economía ambiental como heredera del paradigma neoclásico,
donde se considera al medio ambiente como el proveedor de los recursos natu-
rales y como receptor de residuos, por lo que las actividades de un agente gen-
eran un costo que es asumido por terceros, los cuales, a su vez, se encuentran pri-
vados de algún servicio. En este campo, destacan los aportes de Ronald Coase,
premio Nobel de Economía y autor del ensayo The Problem of Social Cost (1960),
trabajo de gran importancia dentro del ámbito económico y legal.
Palabras clave: economía ambiental, recursos naturales, externalidades, dere-

cho de propiedad, Teorema de Coase.
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Environmental Economics: Analysis of Externalities
and the Coase Theorem

Abstract

Economic activity can be considered synonymous with appropria-
tion and transformation that lead to a decrease in resources and a degradation
of the environment. The study of the economy and the environment has con-
tributed to the emergence of two currents: the environmental economy and the
ecological economy. In the present essay, the studies of the environmental
economy are analyzed as heiress of the neoclassical paradigm, where the envi-
ronment is considered as the provider of natural resources and as a receiver of
waste, so that the activities of an agent generate a cost that is assumed by third
parties, which, in turn, are deprived of any service. In this field, the contribu-
tions of Ronald Coase, Nobel Prize in Economics and author of the essay The
Problem of Social Cost (1960), work of great importance within the economic
and legal field.
Key words: environmental economics, natural resources, externalities, pro-

perty rights, Coase Theorem.

Introducción

En la actualidad, se ha producido un mayor interés por estudiar as-
pectos relacionados con el impacto de la actividad económica sobre el
medio ambiente. Desde ese contexto, se menciona que esta demanda
cada vez más una gran cantidad de recursos naturales, provocando que la
producción de bienes y servicios tenga un impacto negativo sobre el am-
biente. La razón de tal situación se encuentra en el hecho de que los bie-
nes y servicios disponibles en el medio ambiente, poseen un precio que se
ubica por debajo del óptimo y, en algunos casos, se los encuentra de for-
ma gratuita, provocando un exceso de demanda por parte de los indivi-
duos. Esta preocupación ha contribuido a que varios especialistas cen-
tren sus esfuerzos en estudios sobre economía ambiental y ecológica.

Ahora bien, generalmente, los términos ecología y medio ambiente
se conciben como muy asociados, incluso, a veces, son considerados si-
nónimos. Sin embargo, es necesario esclarecer que, si bien se mantienen
relaciones muy cercanas entre ambos, en esencia no son lo mismo, por lo
que es indispensable tener muy claras sus similitudes y diferencias, debi-
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do a que sus métodos de análisis son diferentes. De esta manera, la eco-
nomía ambiental utiliza un método de análisis instrumental analítico de
la economía neoclásica, el cual, desde el punto de vista ambiental, plan-
tea la eficiencia administrativa de los recursos. Mientras que, por otra
parte, le economía ecológica realiza una integración de metodología con-
virtiéndose en una análisis interdisciplinar (Hartley, 2008).

A partir de la definición de ambas conceptualizaciones, se pueden es-
tablecer diferencias que permiten entenderlas de mejor manera. El térmi-
no ecología se relaciona con el estudio de las interacciones de los organis-
mos entre sí y con el medio ambiente físico (no vivo) y biológico (con otros
seres vivos) (Sánchez y Pontes, 2010). Mientras que el término ambiente
puede llegar a ser considerado un fenómeno de gran complejidad y se ana-
liza cómo se relaciona este con la salud y la calidad de vida de las personas
(Baldi y García, 2005). En términos generales, se puede mencionar que
existe una toma de conciencia por parte de los individuos acerca de las re-
percusiones ambientales de la actividad económica, y en la búsqueda de
dar solución a los problemas ambientales debido a que el deterioro am-
biental imposibilita el desarrollo de la humanidad (Del Saz, 2008).

En este documento se abordará el tema de la economía ambiental
desde el análisis de las externalidades y el Teorema de Coase. De acuerdo
con la teoría económica convencional, el deterioro ambiental encuentra
explicación en el hecho de que no existen muchos mercados bien estruc-
turados y funcionales donde puedan ser intercambiados los bienes am-
bientales, lo que ocasiona que los productores y los consumidores no
consideren los costos que se encuentran asociados a sus decisiones, lo
que trae como consecuencia el uso indiscriminado de los recursos natura-
les ocasionando un grave impacto en el medio ambiente.

La economía ambiental encuentra su fundamento en los mismos
preceptos de la teoría neoclásica, es decir realiza un análisis sobre la esca-
sez y la valoración de los bienes se realiza según su abundancia, por lo
tanto, cuando se trata de bienes escasos se consideran bienes económi-
cos, mientras que si por el contrario son bienes abundantes, no llegan a
ser considerados económicos (Man, 2010).

En razón de este análisis, el medio ambiente adquiere la categoría de
bien económico, debido a que muchos recursos naturales como el agua y
algunas fuentes de energía no renovables, comienzan a mostrarse escasas
y a presentar señales de agotamiento que resultan previsibles. Dentro de
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la misma situación, aun cuando estos bienes resulten indispensables
para el proceso productivo, tienen características de bienes no económi-
cos debido a que se estima que no tienen precio ni dueño. Por esta razón
se considera al medio ambiente externo al mercado.

Desde la economía ambiental se estudian dos aspectos básicos: 1. El
problema de las externalidades; y, 2. La asignación intergeneracional óp-
tima de los recursos que son considerados agotables. En cuanto al primer
aspecto, destacan los estudios de Pigou, Coase y Mishan; mientras que,
para el segundo, son imprescindibles los aportes de Solow. Ahora bien, el
presente ensayo, mediante una detallada revisión bibliográfica, se cen-
trará en los análisis de Coase, premio Nobel de Economía, quien explica-
ba el reparto de los costos ambientales por medio de mecanismos institu-
cionales de asignación como el mercado, donde los fallos en el proceso de
asignación que tiene como consecuencia el deterioro del medio ambien-
te, se debían a un fallo institucional en cuanto a los derechos sobre el me-
dio ambiente, llegando a proponer como corrección, la implementación
de sistemas de derechos.

Economía ambiental

Satisfacer las necesidades presentes sin comprometer las necesida-
des de las futuras generaciones, ha llegado a convertirse en la aspiración
más convencional que se encuentra en cualquier definición sobre la sus-
tentabilidad. Es casi imposible pensar en el desarrollo humano de manera
independiente del uso de los recursos que se encuentran en el medio am-
biente, debido a que este proporciona alimentación y todos los recursos
necesarios para la producción de bienes y servicios. Mientras que, por
otro lado, las demandas de la población se encuentran mucho más allá de
satisfacer sus necesidades básicas, incluye también mejorar sus niveles
de confort y para algunos sectores también es indispensable la acumula-
ción de riqueza (Haro y Taddei, 2014). Lo mencionado, sumado a una ad-
ministración ineficiente de los recursos naturales, ha traído graves conse-
cuencias sobre el medio ambiente y, por lo tanto, se afecta el bienestar de
los seres humanos.

A este respecto y en aras de buscar soluciones que permitan mejorar
el bienestar de la sociedad en general, combatiendo los efectos del dete-
rioro de los recursos, se encuentra el paradigma del desarrollo sustenta-
ble. La sustentabilidad es estudiada principalmente a partir de dos enfo-
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ques: 1. La economía ambiental, fundamentada en el pensamiento eco-
nómico neoclásico; y, 2. La economía ecológica, considerada una pers-
pectiva ecléctica que toma las premisas de diversas ciencias. Es preciso
acotar que la economía ambiental no es el resultado de la aplicación de
las ciencias económicas al análisis de la conservación del medio ambien-
te, es, como se ha mencionado, la aplicación del pensamiento económico
neoclásico al estudio del medio ambiente, realizado a partir del diseño de
instrumentos de valoración de la naturaleza por medio de un lenguaje
monetario (Fuente, 2008).

Desde el siglo XIX, el pensamiento económico contemporáneo se
encuentra influenciado por la llamada Escuela Neoclásica, con este tér-
mino T. Veblen, sociólogo y economista estadounidense, se refería a
“una visión atomista de la sociedad y una concepción subjetivista del va-
lor” (Ballesteros, 2012). La teoría neoclásica considera al mercado como
la mejor manera para asignar los recursos, en otras palabras, la mejor for-
ma para distribuir los bienes. Por lo tanto, se la considera como una cien-
cia dedicada a estudiar la forma en la que son administrados los recursos,
los cuales siempre son escasos. Es tan grande el avance de la teoría neo-
clásica que, en algunos sectores y ámbitos académicos, no solo es el
mainstream de la ciencia económica, sino que ha llegado a ser casi la única
utilizada por los economistas (Gil y García-Torres, 2009).

Es así como, ante la degradación del medio ambiente, la economía
neoclásica se centra en el ámbito de la búsqueda de los óptimos económi-
cos y en la creación de mercados para los bienes y servicios ambientales, y
no busca necesariamente los óptimos sociales y ambientales (Sanhueza,
2011). De esta manera, a la economía ambiental le interesa principal-
mente identificar y realizar propuestas sobre la asignación de los recur-
sos naturales; y, en un sentido más amplio, la teoría busca responder a
cómo actuar ante la elección entre los usos alternativos de un bien am-
biental, considerando la validez o no de renunciar a los beneficios econó-
micos de la explotación de los recursos, para la conservación del medio
ambiente.

Correa (2013) menciona la forma en la que deben combinarse los
usos competitivos, pero que no son excluyentes y que pertenecen a un
ecosistema. Desde este punto, se espera reconocer el tipo de análisis que
debe llevarse a cabo para evaluar las opciones de uso con efectos irreversi-
bles que existen sobre el medio ambiente y los recursos que en él se en-
cuentran. Los neoclásicos consideran que, para comprender algunos de
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los problemas más urgentes del medio ambiente, es necesario tomar en
cuenta que su calidad depende de las decisiones individuales, privadas y
colectivas emprendidas desde el sector público, en otras palabras, de la
provisión de los servicios públicos.

Esto surge del hecho de que la calidad del medio ambiente, es un
bien público consumido por todas las personas que conforman a la socie-
dad (Gómez, 2003). Hinostroza y Mallet (2000) mencionan que el pro-
blema de la degradación del medio ambiente, específicamente el proble-
ma de la contaminación es un caso de externalidad negativa, que recibe
también el nombre de costo externo o deseconomía externa (Hinostroza y
Mallet, 2000).

Los principales exponentes de la economía ambiental son: Arthur
Pigou, conocido por sus aportes en la economía del bienestar; Ronald
Coase, premio Nobel de Economía en 1991 debido a sus trabajos sobre
los costos de transacción y el derecho de propiedad para la estructura ins-
titucional y el adecuado funcionamiento de la economía; Edwad J.
Mishan, quien manifestaba que el crecimiento económico tiene costos
sociales, los cuales recibieron el nombre de efectos de rebosamiento; y, Ro-
bert Solow, ampliamente conocido por sus trabajos sobre la teoría del
crecimiento.

En este orden de ideas, centrados en los aportes de Coase, su famoso
teorema fue usado por políticos, agencias reguladoras y jueces para, de
esta manera, justificar un enfoque no intervencionista de las empresas
que contaminaban (Cassidy, 2013). También se considera que Coase dio
origen al llamado análisis económico del derecho, para lo cual aplicó el
análisis microeconómico al campo del derecho (Carro, 2013). Para Coase
no es necesaria la intervención del Estado, sino que se mostraba favora-
ble a la libre negociación de las partes involucradas (Gualdoni et al,
2004).

De acuerdo con Coase (1960), la intervención del Estado es innece-
saria al momento de igualar los costos, esta idea se sustenta en el hecho
de que la respuesta más viable no siempre debe ser un impuesto, sino que
es sumamente importante evaluar los costos que cada posible solución
pudiese causar. En este sentido, la teoría de Coase promueve, dentro de
lo posible, el arreglo entre las partes, entre el agente generador y el recep-
tor de las externalidades, con lo que se espera lograr una solución que lle-
gue a implicar un menor costo de mitigación (Mendezcarlo et al, 2010).
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Es decir, debe estudiarse hasta qué punto la sociedad se encuentra
dispuesta a soportar las actividades económicas contaminantes en fun-
ción de los beneficios que esta le pueda aportar. Es así que, para Coase
(1960), al momento en que se identifica una actividad contaminante, el
agente económico puede incluso hasta solicitar el pago de un impuesto
que equivalga al daño causado, reubicar la actividad o decidir tolerarla.

Las externalidades

Las externalidades surgen en el momento que un individuo decide
participar en una actividad que influye en cierta medida sobre el bienes-
tar de terceros, los mismos que no pagan ni reciben ningún tipo de com-
pensación por los efectos no requeridos. En la teoría económica, la conta-
minación es un claro ejemplo de externalidad. La contaminación no es el
fin de la actividad económica, es decir, las empresas no tienen entre sus
actividades producir contaminación, sino la fabricación de diversos pro-
ductos (Cabañes y Olmedillas, 2000).

De esta manera, las actividades que realizan algunos agentes y que
tienen efectos uno sobre otro, pero que no llegan a ser transmitidos por
los precios de mercado, es a lo que se conoce como externalidad. Una ex-
ternalidad podrá ser considerada la consecuencia de la dificultad o en su
defecto la imposibilidad de llegar a definir los derechos de propiedad. Las
externalidades presentan las siguientes características:

§ Pueden ser producidas tanto por los consumidores como por las em-
presas.

§ Tienen naturaleza recíproca.
§ Pueden ser positivas. Se originan cuando un agente genera con la

actividad que realiza un beneficio externo.
§ Los bienes públicos se consideran un tipo especial de externalidad.

Cuando un agente económico genera una externalidad positiva, de
cuyo efecto se benefician las demás personas de manera total, la ex-
ternalidad se la llega a considerar un bien público puro.
Para Martínez (2004), las externalidades no se manifiestan en los

costos y los beneficios de los empresarios, pero si son un gran costo para
la sociedad en general, que resultan evidentes a través de los efectos me-
dioambientales y socioeconómicos. Antes de que Coase se hiciera acree-
dor del premio Nobel de Economía, se pensaba que las externalidades de-
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bían ser resueltas a través de la intervención del Estado, y la forma de ha-
cerlo era usando como instrumentos los impuestos, subsidios o reglas.

Estos instrumentos eran utilizados en razón de cómo se llegaban a
clasificar a las externalidades, positivas o negativas, a través de los traba-
jos de Coase, se determinó que el punto clave para determinar qué tipo
de externalidad es, e identificar el instrumento a utilizar, es a través de la
adecuada definición de los derechos de propiedad de las partes que inter-
vienen y las negociaciones que se establezcan entre ellas, lo que permitirá
analizar este problema bajo un contexto de mercado (Eyzaguirre, 2013).

La competencia y los mercados llegan a producir una gran cantidad
de bienes con externalidades negativas, esta situación es consecuencia de
que, tanto el productor como el usuario, no consideran el costo que oca-
sionan a la sociedad llevar a cabo actividades que resultan perjudiciales,
por lo que las siguen realizando de manera indiscriminada. En la ciencia
económica una externalidad significa principalmente un problema de
costos, es decir, cuando los costos privados y los costos sociales difieren,
se produce una externalidad.

El análisis a las externalidades realizado por Coase en los años 60 en
su obra The Problem of Social Cost, es una crítica hacia Pigou, quien es con-
siderado el fundador de la Economía del Bienestar y precursor del movi-
miento ecologista, quien logró establecer la distinción entre los costos
marginales privados y sociales, donde también destacaba la importancia
de la intervención del Estado por medio de subsidios e impuestos con el
objetivo de corregir las fallas del mercado e internalizar las externalida-
des (Donna, 2016).

Para Coase, el enfoque estaba errado y la corrección de las activida-
des o la sanción a la que se verá sometida la empresa puede provocar, en
ciertos casos, más daño que el que pudiera generarse en la actividad pro-
ductiva (Caballero, 2002). En otras palabras, puede ocurrir que la ganan-
cia de prevenir el daño, sea en realidad mayor a la pérdida que se sufriría
si se suspendiesen las actividades dañinas. Esta es la razón por la cual
Coase mencionaba que no resultaba conveniente que los agentes econó-
micos que realizan las actividades consideradas dañinas para el medio
ambiente compensen a los perjudicados (Coase, 1960).

De esta forma, Coase señalaba que una vez establecidos los dere-
chos de propiedad, llega a desaparecer el caos y con él la necesidad de una
acción gubernamental, pero es necesario que exista un sistema legal con
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el que sean definidos los derechos de propiedad y resuelva las disputas
que se generen (Vásquez, 2014). Con la crítica que Coase realizó al traba-
jo de Pigou, contribuyó a generar uno de sus más relevantes postulados:
el de los costos sociales. Desde esta teoría se infiere que las decisiones que
resulten mejores para la sociedad, dependen en gran medida de los bene-
ficios o en su defecto, de los costos sociales de cada una de las soluciones
que pudiesen ser posibles.

Teorema de Coase

Coase criticó la teoría pigouviana a través de su artículo The Problem
of the Social (1960), en su trabajo demostraba que un efecto externo no
enfrentaba a un interés público con un privado, sino que eran un interés
privado frente a otro interés privado. A partir de sus estudios se revierte
el sentido moral de que la empresa que contamina es la que causa el prin-
cipal daño y por lo tanto debe ser la que tenga que pagar. Pero, de acuerdo
con Coase, considerando a la sociedad como un todo, no es importante
quien paga, debido a que resulta igual. Por lo tanto, la decisión ocupa un
puesto neutral, de esta manera si el contaminado es el propietario del re-
curso, quien debe pagar es el contaminador y, de esta manera, compensa
de alguna manera el daño causado; pero si el contaminador es el propie-
tario, quien debe pagar es el contaminado, así el contaminador puede
aceptar reducir sus beneficios, y lo hará a través de la reducción o el cese
de las actividades de producción (Cobo, 2013).

El ensayo de Coase, The Problem of Social Cost, si bien no es su único
trabajo importante, si es uno de los más citados en la literatura dentro
del ámbito económico y legal. En este trabajo destacan conceptos como:
costos de transacción y oportunidad, externalidades, fallas de mercado y
el denominado Teorema de Coase. Estos planteamientos se han converti-
do en materia importante para las diferentes líneas del pensamiento, de-
sarrollo de teorías o replanteamiento de las mismas y el diseño de políti-
cas económicas. Especial relevancia tiene el análisis del Teorema de Coase,
denominado así por George Stigler en su obra The Theory of Price (1972),
quien realizó una derivación del artículo y le dio ese término.

Los argumentos del Teorema planteaban lo siguiente: ante deter-
minadas externalidades –aunque Coase evitaba llamarlas de esta manera
y usaba los términos efectos externos–, siempre será posible conseguir una
externalidad óptima, lo cual no significa que la externalidad desaparece-
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rá, pero a partir de la negociación se puede lograr un nivel máximo de bie-
nestar (Miró, 2004). Coase pensaba que es necesario considerar lo que se
consigue y lo que se deja de conseguir, y, si bien el problema puede ser solu-
cionado a partir de la negociación, para Aguilar (2009), es necesario que
se cumplan algunas condiciones:

§ Información completa,
§ Definir correctamente los derechos de propiedad,
§ Ausencia de costos de transacción, es decir los costos en los que in-

curren las partes dentro del proceso de negociación.
En otras palabras, el Teorema de Coase indica que, si los derechos de

propiedad se encuentran bien definidos y los costos de transacción son
cero, le negociación que realicen las partes los conducirá a un punto ópti-
mo de asignación en el mercado (Coase, 1960). Los costos de transacción
se convirtieron, en uno de los problemas más complejos de la propuesta,
estos costos se encuentran asociados a las transferencias, la captura y la
protección de los derechos, por lo tanto, costos de transacción cero, llega
a implicar derechos de propiedad completos (Solá, 2011).

Los derechos de propiedad dentro del ámbito económico, es el con-
junto de relaciones económicas y sociales que determinan la posición de
los individuos respecto al uso de los bienes escasos (Velasco, 2011). Pero
un poco más dentro de su conceptualización desde el punto de la econo-
mía ambiental, este derecho se relaciona con el uso del recurso, lo cual, en
muy raras ocasiones, termina siendo un derecho absoluto. Existe la idea
de que los derechos son instrumentos que contribuyen a la maximiza-
ción de la riqueza social y se relaciona con el uso y la disposición de los re-
cursos que, de acuerdo con la teoría económica, resultan escasos. De esta
manera para cumplir con el ideal de eficiencia, deben encontrarse en ma-
nos de aquellos a los que les resulten más eficientes o les otorguen mayor
valor, lo cual debe ser medido en términos monetarios (Stordeur, 2005).

En la versión de Stigler del Teorema de Coase en su obra The Theory
of Price (1972), la intervención del Estado para resolver de manera eficien-
te las externalidades solo perjudican más la situación. Por lo tanto, lo
único que es indispensable es una norma jurídica que asigne de manera
inicial los derechos de las partes, así el mecanismo de la asignación de
precios podrá funcionar como lo hace habitualmente sobre los bienes y
servicios cuyos derechos ya se encuentran bien definidos, de esta manera
las partes han establecido una nueva asignación de derechos que se confi-
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gura como Pareto superior (beneficios mutuos). Sin ninguna duda las
partes poseen mejor información sobre la forma en que podrá ser maxi-
mizada su utilidad que la que podría tener un organismo regulador por
parte del Estado (Solá, 2011). Por lo tanto, lo que si le corresponde al Es-
tado es mejorar la relación que podrían tener las partes y en la reducción
de los costos de transacción.

Un ejemplo de esto se puede explicar en situaciones en las que la ac-
tividad económica de una empresa A ocasiona un perjuicio a la empresa B
y a la comunidad C, las cuales se encuentran ubicados en una misma
zona. Debido a que el costo social tiene naturaleza recíproca, la presencia
de la empresa B o de la comunidad C en la zona, puede influir en que,
bajo la acción de la ley, algún juez restrinja o prohíba las actividades de la
empresa A, convirtiéndose esta prohibición en un perjuicio para A (Gavi-
ria y Plata, 2012). De acuerdo con Solá (2011), el teorema debe superar
los inconvenientes que suponen los costos de transacción, la falta de in-
formación, el comportamiento estratégico y los efectos del ingreso, gus-
tos y preferencias.

Para Medema y Zerbe (2000), el teorema nunca ha podido ser for-
malmente demostrado, ya que, por lo general, los argumentos que tratan
de validarlo o invalidarlo se sustentan en el análisis sobre si se cumple en
determinados contextos o bajo ciertos supuestos. El mismo autor men-
ciona que la implicación del teorema, si este es abordado dentro de mun-
do irreal, donde son considerados normalmente los mercados competiti-
vos, donde los costos de transacción son nulos, las alusiones de Pigou a la
intervención del Estado, en realidad no resultan necesarios. Lo único que
sería necesaria es algún tipo de disposición legal que contribuya a la asig-
nación de los derechos de cualquiera de las partes.

La principal limitación del modelo reside en la falta de información,
además de que también se presentan grandes dificultades al momento de
atribuirle un valor monetario para un costo social. Otro aspecto impor-
tante lo representa la dificultad para definir con claridad el derecho de
propiedad de algunos de los recursos naturales y, por último, la negocia-
ción entre las partes involucradas puede no ser equilibrada debido a que
la correlación de las fuerzas puede presentarse desigual. Estas particulari-
dades han contribuido a que de algún modo el modelo de Coase sea esti-
mado poco útil e ineficaz.
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A pesar de lo mencionado, el Teorema de Coase es considerado
como una de las contribuciones de más valor de la economía ambiental,
la cual se deriva principalemte de su contribución a los derechos de pro-
piedad y su relevancia para los problemas de externalidad como base para
la negociación privada. El teorema de Coase es central para comprender
las implicaciones de política de las externalidades. Lo hace al indicar
aquellas situaciones en las que las actividades del mercado eliminarán los
efectos de las externalidades y sugiere nuevas perspectivas sobre por qué
las soluciones de mercado a las externalidades pueden fallar y las respues-
tas políticas adecuadas., aunque, como ya se indicó, no se encuentra libre
de controversias. No obstante, también le son atribuidas virtudes para el
análisis microeconómico y su capacidad para generar conceptos y, en
consecuencia, modelos para confrontar con la realidad y contribuir con
los agentes económicos a realizar elecciones que busquen la maximiza-
ción. Por lo tanto, desde el enfoque teórico – práctico el Teorema de Coa-
se aún conserva su gran importancia.

Conclusiones

En el ensayo se ha pretendido exponer la contribución de Ronald
Coase en el estudio de la economía ambiental, abordando el tema de la
economía ambiental desde el análisis de las externalidades y su famoso
teorema. El modelo ofrece análisis poderosos sobre la importancia de los
derechos de la propiedad para el proceso de mercado, de forma indepen-
diente a quien tenga asignados esos derechos. Se destaca su contribución
para demostrar la importancia de los costos de transacción y los derechos
de propiedad, de que mientras los derechos de propiedad se encuentran
claramente definidos, los mercados podrán lograr una eficiencia social y
un equilibrio óptimo a pesar de la asignación inicial de derechos

A lo largo del ensayo, se ha explicado la influencia del Teorema de
Coase en el derecho y, específicamente, cómo los derechos de propiedad
pueden convertirse en la solución a los conflictos donde se hacen presen-
te las externalidades. El aporte de Coase, como un planteamiento opues-
to a lo afirmado por Pigou, cambió la forma en la que se analiza la teoría
económica. Aunque es importante precisar que, la mayoría de los proble-
mas ambientales, reales tienen a muchas partes afectadas; los problemas
de contaminación también provienen de múltiples fuentes, siendo sus
impactos bastantes difusos. Las disputan ambientales involucran a va-
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rias partes, debido a que las externalidades suelen ser problemas de terce-
ros afectando a terceros. Esto permite deducir que el Teorema de Coase
es más relevante para aquellos casos en las que solo unas pocas partes se
encuentran involucradas y las fuentes de las externalidades se encuen-
tran bien definidas.

Uno de las mayores limitantes del Teorema de Coase es la identifi-
cación de la fuente de daño y la de asignarle un valor, en la medida en la
que las partes se involucren la accesibilidad y la mensurabilidad de los da-
ños se vuelve mucho más difícil, siendo también un limitante la propues-
ta de que los mercados privados resolverían de forma eficiente los proble-
mas ambientales. Por lo que, si bien el Teorema de Coase es evidente-
mente una contribución significativa al derecho ambiental, solo un pe-
queño número de problemas ambientales califican para las soluciones
que ofrece el teorema.
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Culture, Change and Management: Trinomial
for Organizational Transcendence

Abstract

This essay aims to provide a foundation for the understanding of the
culture, change and management as key elements within business organiza-
tions. Based on the literature review, analysis, interpretation and reflections
arising from this research, deals with this theme of interest to the management
area. This essay offers an alternative view on the organizational dynamics that
can stimulate the debate, also critically reflective, contributing in parallel with
the increase of knowledge in the administrative field.
Key words: corporate culture, organizational change, management.

Preámbulo

Las percepciones del clima organizacional se explican a través de la
cultura empresarial, como resultado de la construcción colectiva hecha
por los trabajadores con su participación laboral en los modelos adminis-
trativos que se enmarcan en las teorías organizacionales. Para Salazar et
al (2009), una organización laboral puede verse como un micro-ambien-
te, un subconjunto abierto limitado en el espacio y el tiempo, compuesto
por individuos, puestos o áreas de trabajo, sus actividades y una variedad
de elementos, tanto del medio físico o natural, como de carácter cultural.
El ambiente laboral está constituido por tres determinantes:

§ El general: compuesto por los aspectos económicos, sociales, legales
y tecnológicos, que influyen a largo plazo en el quehacer de los di-
rectivos, la organización y sus estrategias.

§ El operativo: que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores
que ejercen su influencia más o menos concreta e inmediata en la
dirección.

§ El interno: que abarca el total de las fuerzas que actúan dentro de la
organización y que posee implicaciones específicas para su direc-
ción y desempeño. A diferencia de los componentes general y ope-
rativo, que actúan desde fuera de la organización, este se origina en
su interior.
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Igualmente, Salazar et al (2009) exponen que el concepto de clima
organizacional implica tratar un grupo de componentes y determinantes
que, en su conjunto, ofrecen una visión global de la organización. Como
noción multidimensional comprende el medio interno de la organiza-
ción. Los factores y categorías que se consideran con frecuencia son:

§ Ambiente físico: comprende el espacio físico, las instalaciones, los
equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel
de contaminación.

§ Características estructurales: como el tamaño de la organización,
su estructura formal, el estilo de dirección.

§ Ambiente social: que abarca aspectos como el compañerismo, los
conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicación.

§ Características personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas.

§ Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotación, la satisfacción laboral, el
nivel de tensión.La totalidad de estos componentes y determinan-
tes configuran el clima de una organización, que es el producto de la
percepción de los mismos por parte de sus miembros. El clima orga-
nizacional, por tanto, es el resultado de la interacción entre las ca-
racterísticas de las personas y las organizaciones.
De igual manera, tal apreciación ejerce una influencia en la cultura

de la institución. Esta comprende el patrón general de conductas, creen-
cias y valores compartidos por sus miembros, ellos determinan en gran
parte su cultura, en este sentido, el clima organizacional ejerce una in-
fluencia directa, porque las percepciones de los individuos determinan
las creencias, mitos, conductas, así como los valores que conforman la
cultura de la organización. La cultura en general abarca un sistema de
significados compartidos por gran parte de los sujetos de una empresa
que los distinguen de otras. Entre sus elementos se encuentran:

§ Identidad de los miembros: si los individuos se identifican más con
la organización, su trabajo, su puesto o su disciplina.

§ Énfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las rea-
lizan individuos aislados.

§ Perfil de la decisión: si la toma de decisiones prioriza las actividades
o los recursos humanos.
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§ Integración: si las unidades funcionan en forma coordinada o inde-
pendiente.

§ Control: si existe una tendencia hacia una reglamentación excesiva
o se orienta hacia el autocontrol.

§ Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innova-
ción, la iniciativa y el ímpetu para acometer la realización de las ta-
reas.

§ Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendi-
miento o en el favoritismo, la antigüedad u otros factores.

§ Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional
como elemento del desarrollo organizacional.

§ Perfil de los fines o medios: si la gerencia prioriza los fines o los me-
dios para llegar a ellos.

§ Enfoque de la organización: si la gerencia se orienta hacia el mundo
exterior o hacia lo interno de la organización.
Como se evidencia en las ideas expresadas previamente, basadas en

la revisión bibliográfica-documental existente en el ámbito gerencial, la
cultura está engranada, de una u otra manera, con todos los cambios que
se generan en la organización empresarial, estas variaciones en las for-
mas de ser y hacer de una empresa colocan diversas tareas a la gerencia,
las cuales van desde la gestión de su talento humano, pasando por sus re-
cursos económicos, activos, hasta llegar a los eslabones más esenciales de
su estructura.

Cultura organizacional

La cultura facilita o dificulta la solución de los problemas relaciona-
dos con la adaptación al entorno y la integración interna. Se entiende por
integración interna, la forma de organización que adopta una institu-
ción, empresa u otra entidad para lograr una efectividad en su quehacer,
un bienestar sostenido con vista a garantizar una adaptación externa
adecuada. Ambos conceptos, aunque interdependientes, son diferentes:

§ La adaptación externa comprende un conjunto de elementos que
deben compartir y suscribir el total de los miembros de la organiza-
ción porque son indispensables para enfrentarse con éxito al entor-
no. Entre ellas: la planificación estratégica, la misión, los objetivos,
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los medios, los criterios de medida y las estrategias de corrección
–que se aplican cuando los objetivos no se cumplen–.

§ La integración interna involucra aspectos vinculados con la forma
de relación interna entre los miembros de una organización, entre
ellos: el lenguaje, sus categorías conceptuales, los límites grupales,
los criterios para la inclusión o exclusión de individuos, las formas
de obtener y ejercer el poder o jerarquía, así como el sistema y las
vías para recompensar o castigar actitudes, comportamientos, ac-
ciones, entre otras.
En cuanto al cambio organizacional, Carapaica (2001) aclara que

acometer un proceso de gerencia del cambio no es tan fácil como pudiera
pensarse en un primer momento, debido a la gran cantidad de elementos
que involucra, además de que para ello debemos estar completamente se-
guros de que la organización pueda absorber los cambios, muy particu-
larmente, que sus recursos humanos comprendan su importancia y se
comprometan de hecho en su desempeño, teniendo presente que el mis-
mo es un proceso continuo que hay que tratarlo como tal, no como algo
transitorio. Para Marshak (2007), existen seis dimensiones que siempre
están presentes en el cambio empresarial u organizacional, ellas son: ra-
zones, política, inspiraciones, emociones, mentalidad y psicodinámica,
las mismas visualizarse en el cuadro 1:

Por su parte, Cummings y Worley (2007) prefieren denominar este
proceso como “cambio transformacional”, el cual requiere cambios radi-
cales en cómo los miembros de la organización perciben, piensan y com-
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Cuadro 1.
Dimensiones manifiestas y ocultas del cambio empresarial

Razones Política Inspira-
ciones

Emociones Mentalidad Psicodiná-
mica

Lógica
racional

y
analítica

Intereses
individua-

les y de
grupo

Aspiraciones
visionarias
basadas en

valores

Sentimien-
tos

afectivos y
reactivos

Creencias y
supuestos
que sirven

de guía

Defensas
incons-
cientes

basadas
en la

ansiedad
Fuente: Marshak (2007).



parten el trabajo. No se limita a mejorar la empresa ni a optimizar el esta-
do actual de la organización. Busca ante todo modificar las suposiciones
respecto a su funcionamiento y a la manera de relacionarse con el entor-
no.

Nada de ello se logra si no se altera la filosofía, los valores de la em-
presa, así como las numerosas estructuras y esquemas que moldean la
conducta de sus miembros. No solo la magnitud del cambio es mayor,
sino que el cambio modifica radicalmente la naturaleza cualitativa de la
empresa.

Otros autores como Tushman et al citado por Cummings y Worley
(2007) demostraron que el cambio ocurre en respuesta a tres tipos de al-
teraciones:

§ Discontinuidades industriales: cambios profundos en las condicio-
nes legales, políticas, económicas y tecnológicas que modifican la
base para competir dentro de una industria.

§ Cambios en el ciclo de vida del producto: modificaciones del ciclo
de vida que requieren otras estrategias de negocios.

§ Dinámica interna de la compañía: cambios de tamaño, de la estrate-
gia corporativa de cartera o rotación de ejecutivos.
Las alteraciones anteriores sacuden a las empresas obligándolas a

cuestionar la estrategia de negocios; esto a su vez las lleva a reflexionar
acerca de su misión, visión, valores, estructura, sistemas y procedimien-
tos.

Gerencia para el cambio

En este escenario, la función que cumplen los gerentes es funda-
mental, en tal sentido Robbins y Coulter (2007) indican para lograr que
el cambio organizacional se realice con éxito es imprescindible que los ge-
rentes reconozcan su importante labor en el proceso. Los gerentes pue-
den actuar, y lo hacen, como agentes de transformación, su rol en el
proceso de cambio incluye más que solo ser catalizadores. También de-
ben ser líderes de cambio. Cuando los miembros de la organización se re-
sisten a la transición, es responsabilidad del gerente dirigir el esfuerzo de
cambio, pero, aunque no haya resistencia, alguien debe asumir el lideraz-
go. Ese alguien son los gerentes de la organización.
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Al respecto, Ramírez (2007) acota que todo cambio produce con-
flicto dentro de la organización, también en su entorno inmediato. El pa-
pel del gerente es manejar esa disyuntiva de manera tal que el resultado
sea beneficioso, tanto a lo interno como a la comunidad a la cual sirve la
empresa. Una de las dimensiones más positivas del conflicto interno es la
de forzar a los participantes a revisar sus suposiciones, sus modelos men-
tales y la información sobre la cual han basado sus posiciones en cada
asunto en el que exista discrepancia.

Ramírez (2007) agrega que la tarea del gerente en ese caso es la de
servir de facilitador y moderador del proceso de intercambio entre las di-
ferentes posiciones, con el fin de lograr el mejor resultado, tratando de
evitar decisiones apresuradas y poco sustentadas, discusiones intermina-
bles e inútiles. Las destrezas técnicas de facilitación de procesos pueden
ser claves en este papel. En este contexto, las estrategias para superar la
resistencia al cambio consideran por lo general dos enfoques: el análisis
de resistencia a través de la técnica del campo de fuerzas y el uso de las
tácticas selectivas de implementación para superar la resistencia.

El análisis del campo de fuerzas surgió de los trabajos realizados por
Lewin citado por Daft y Marcic (2008), quien propuso que el cambio era
un resultado de la competencia entre fuerzas impulsoras y fuerzas res-
trictivas. Las fuerzas impulsoras se pueden concebir como los problemas
o las oportunidades que proporcionan motivación para el cambio dentro
de la organización. Mientras que las fuerzas restrictivas son las diversas
barreras contra el cambio, tales como la falta de recursos, la resistencia de
los administradores de nivel medio o la existencia de habilidades inade-
cuadas por parte de los miembros. Cuando se introduce un cambio, la ge-
rencia debe analizar ambas dinámicas que impulsan el cambio. Al supri-
mir de manera selectiva las energías que restringen el cambio, las fuerzas
impulsoras serán lo suficientemente poderosas para permitir la imple-
mentación.

Daft y Marcic (2008) aducen que la otra táctica para administrar la
implementación es la adopción de procedimientos específicos para supe-
rar la resistencia de los miembros de la organización. Por ejemplo, la re-
sistencia al cambio puede ser superada mediante la educación de los tra-
bajadores o invitarles a participar en la implementación; ambos autores
identifican cinco enfoques en esta materia expresados en el cuadro 2:
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Como pudo observarse en la tabla anterior, cada uno de estos enfo-
ques identifican y sugieren una serie de acciones tendientes a disminuir
todas aquellas obstrucciones, tanto individuales como grupales presen-
tadas en la organización, a fin de facilitar la progresividad de los cambios
necesarios para la consecución de nuevos objetivos estratégicos, tácticos
y operativos requeridos por la firma con el propósito de garantizar su
permanencia en el espacio (mercado), el tiempo, sus clientes, traducién-
dose en mayor competitividad.

Es importante resaltar que tal planteamiento resalta la interven-
ción grupal más que en individualidades, esto puede interpretarse de va-
rias maneras, una de ellas es el tiempo en el cual se generarán los cam-
bios, a veces los lapsos suelen ser muy cortos; otra sería el efecto ejercido
por el conjunto de personas dispuesto a afrontar las variaciones en los
procesos, subprocesos y tareas específicas sobre algunos individuos reti-
centes, el propósito es potenciar todos los elementos que distinguirán a
la organización de sus competidores.
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Cuadro 2.
Enfoques para superar la resistencia al cambio

Enfoque Cuándo usarlo

Comunicación y
Educación

• El cambio es técnico.
• Los usuarios necesitan información y análisis exactos

para entender el cambio.

Participación • Los usuarios necesitan sentir que participan.
• El diseño requiere información proveniente de otras

personas.
• Los usuarios tienen poder para resistirse.

Negociación • El grupo tiene el poder sobre la implementación.
• El grupo perderá algún beneficio en el cambio.

Coerción • Existe una crisis.
• Los iniciadores tienen claramente el poder.
• Otras técnicas de implementación han fracasado.

Apoyo de la alta
dirección

• El cambio implica a departamentos múltiples o una
reasignación de recursos.

• Los usuarios dudan de la legitimidad del cambio.
Fuente: Kolter y Schlesinger citados por Daft y Marcic (2008).



Dentro de esta perspectiva, Lefcovich (2005) señala que, en una em-
presa competitiva, como muchas que existen actualmente, el cambio es
un factor presente en todo su accionar, ya que vivimos una realidad sig-
nada por la incertidumbre y el caos, donde para enfrentar estas variables
es necesario, entre otras iniciativas, fomentar la creatividad, la innova-
ción, junto con el trabajo en equipo guiado por un liderazgo diáfano. Es
por ello, que el citado autor describe las principales diferencias entre la
empresa tradicional y la nueva empresa competitiva, plasmadas en el
cuadro 3.
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Cuadro 3.
Principales diferencias entre las “empresas tradicionales”
y las “nuevas empresas competitivas”

Empresa tradicional Nueva empresa competitiva

• En cuanto a la calidad privilegia la
inspección y la posterior
corrección de las partes o
productos finales
manufacturados.

• Tiene como paradigma que una
mayor calidad implica atenerse a
mayores costes.

• Está centrada en los resultados a
corto plazo.

• La capacitación del personal y
directivos es considerada como
un gasto.

• Está organizada en torno a
funciones.

• Basa su funcionamiento en la
suma de labores individuales.

• La participación del personal es
baja o nula.

• Los supervisores son
seleccionados en función a sus
rendimientos.

• Se obstruye sistemáticamente la
creatividad.

• Da preponderancia a la
prevención, con lo cual genera
importantes disminuciones en los
costes por fallas internas y
externas.

• Mejor calidad lleva a una mayor
productividad y a menores costes,
mayor rentabilidad a la empresa.

• Centran sus esfuerzos en mejorar
de manera continua sus procesos.

• La capacitación es una inversión,
que incrementará el flujo positivo
de fondos en el futuro.

• Está organizada en torno a
procesos.

• Basan su esfuerzo en el trabajo en
equipo.

• La participación del personal es
fundamental para mejorar
productividad y calidad.

• Los supervisores son
seleccionados por capacidades de
liderazgo y motivación.



A partir de estos datos, se pueden puntualizar gran parte de los fac-
tores particulares de ambas clasificaciones organizacionales, las cuales
coexisten aún en la presente época; esto ratifica la premisa que cada em-
presa adopta el estilo de dirección que considere más adecuado para su
operatividad y supervivencia; sin embargo, se asume que las acciones
aplicadas por la entidad competitiva le facilitará sus procesos y perma-
nencia, con mayores posibilidades de alcanzar su máxima productividad
en medio de un ambiente armónico con mínimas distorsiones, en suma,
el éxito empresarial.

Comentarios finales

En virtud de todo lo expresado hasta ahora, se puede inferir la inma-
nencia del cambio al devenir de las organizaciones, cuyas fluctuaciones
modifican su cultura en mayor o menor grado, positiva o negativamen-
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Cuadro 3 (Continuación)

Empresa tradicional Nueva empresa competitiva

• No se considera el
comportamiento organizacional.

• Gestiona al personal aplicando la
Teoría “X”.

• No da cabida a la necesaria
gestión de las relaciones
humanas.

• Los trabajadores tienden a
satisfacer a sus supervisores en
los modelos tradicionales de
gestión.

• Deja totalmente de lado la
gestión de la cultura
organizacional.

• Está enfocada en la producción y
las ventas.

• Actitud reactiva para corregir
problemas en equipos a medida
que ellos ocurren.

• Se fomentan las ideas e
innovación.

• El comportamiento es
organizacional es vital para su
apropiada administración.

• Gestiona al personal aplicando la
Teoría “Y”.

• Gestiona las relaciones humanas,
ello implica en calidad de vida
laboral y aumento de la
productividad.

• Busca satisfacer los deseos y
necesidades de los clientes
internos y externos.

• Hace fuerte hincapié en la gestión
y desarrollo de la cultura
organizacional.

• Está enfocada en sus clientes a
través del mercadeo.

Fuente: Lefcovich (2005)



te, e igual impactan la orientación de ellas, originando variaciones en las
estrategias gerenciales que constituyen sus líneas de acción para enfren-
tar con efectividad tales transformaciones y asumir la adaptación a la
nueva realidad como un proceso sistemático, natural.

Esto resalta la importancia del cambio en la comprensión de la cul-
tura organizacional y de la gerencia empresarial, tomando en considera-
ción que las dificultades presentadas en las instituciones si bien general-
mente significan desafíos muy rigurosos, también entrañan oportunida-
des para crecer y salir de ellas fortalecidas, dispuestas por consiguiente a
afrontar nuevos obstáculos con el propósito de continuar evolucionando
en escenarios cada vez más exigentes y complejos.

Podemos concluir, a partir de los argumentos expuestos previamen-
te, que hoy como quizás no sucedió en otros momentos históricos, las
empresas tienen en la adaptación a un factor intrínseco cardinal dentro
de su misión, visión, filosofía, valores y objetivos estratégicos, pudiendo
afirmarse en consecuencia, el surgimiento de nuevas identidades basadas
en la inteligencia colectiva de todos sus integrantes, desde el nivel direc-
tivo, incluyendo el eslabón supervisorio, hasta llegar a la categoría opera-
tiva, sus clientes, sectores relacionados y las comunidades, todos ellos
con una significación extraordinaria en el estudio e interpretación de la
actual dinámica organizacional.

No menos importante es la irrupción en el campo administrativo de
nuevas formas de concebir a las organizaciones, como por ejemplo, la in-
serción de las redes sociales electrónicas, entre otros factores provenien-
tes de la tecnología, a sus realidades, presentando otros escenarios de in-
teracción a sus niveles internos y externos, pero también de otras res-
puestas derivadas de tal intercambio, constituyendo de este modo un te-
rreno prolífico para el surgimiento de nuevos conocimientos en el área
gerencial e indiscutibles avances en las prácticas para la gestión organiza-
cional eficiente, equiparada con las exigencias del presente.

El elemento de virtualidad se presenta como un agente impulsor de
transformaciones, ya que modifica radicalmente las maneras tradiciona-
les de las relaciones humanas que son, en esencia, la dinámica de toda or-
ganización, donde la planificación de objetivos y los resultados obteni-
dos, por ejemplo, adquieren otras dimensiones más amplias debido a la
diversidad de recursos y experiencias proporcionados por la realidad tec-
nológica actual.
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The Team Building Theory in Organizations

Abstract

The essay aims to identify the applications of Team Building theory
in organizations. For this, the work is based on a review of the models of Rubin
et al (1978), Katzenbach and Smith (1993), Lombardo and Eichinger (1995),
Hackman Model-Team Hackman (2002) and Tuckman (1965). In this sense, a
literature review of the contributions, research and contributions of different
authors was made chronologically to be detailed in the document. It is con-
cluded that the theory of Team Building in organizations is a key factor in the
evolution from individual to group, with the support of the team leader and an
organizational culture fostering teamwork.
Key words: team Building theory, organizations, team, culture, work.

Consideraciones preliminares

En los últimos años, el término Team Building, se ha convertido en
prominente en la literatura referente a la construcción de equipos o tra-
bajo en equipo, cada vez es más usual escuchar este término en las orga-
nizaciones, entendiéndolo como un conjunto de actividades en el que se
busca alcanzar el alto desempeño dentro de la organización en forma
grupal, mejorando las relaciones interpersonales dentro del grupo
(Aggarwal et al, 2007).

En la actualidad, es un factor principal en el desarrollo organizacio-
nal de grupos de los individuos, siendo aplicado en distintas áreas organi-
zacionales como se dan los casos de grupos que conforman equipos de
trabajo como el militar, político, deportivo, empresarial, educativos en
fin un sinnúmero de grupos.

Es por la década de 1920 y 1930 que el psicólogo social William
McDougall, escritor influyente de textos sobre el desarrollo de la teoría
de los instintos y psicología social, realiza la escritura del libro “The group
mind”, donde reflexiona sobre la importancia de formar equipos de traba-
jo en las organizaciones con el adecuado ambiente óptimo y condiciones
requeridas en el lugar de trabajo (Schneider, 1921).

Años más tarde, el teórico social, sociólogo y psicólogo industrial
George Elton Mayo, especializado en teoría de las organizaciones, rela-
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ciones humanas y en el movimiento de las relaciones humanas, estudia
la relación entre las variables condición o ambiente de trabajo con respec-
to a la productividad, con lo que demostró la importancia de condiciones
físicas agradables en el lugar de trabajo, adicionado reconocimiento por
su esfuerzo o muestras de aprecio para los individuos trabajadores. Al fi-
nal, básicamente, se expuso que en el momento que los individuos traba-
jadores se sienten cómodos su productividad aumenta, tranzando el ca-
mino para que más tarde en las organizaciones se preocupen en darle la
importancia del caso a la integración en los grupos de trabajo.

Partiendo de las anteriores reflexiones, el presente ensayo tiene
como objetivo identificar las aplicaciones de la teoría de Team Building en
las organizaciones, para lo cual se llevó a cabo una revisión bibliográfica
recopilando información de diversas fuentes, en la cual se pone de mani-
fiesto los aspectos involucrados en los modelos de Rubin et al (1978),
Katzenbach y Smith (1993), Lombardo y Eichinger (1995) (2017),
Hackman Model-Team Hackman (2002) y Tuckman (1965).

El Team Building en las organizaciones

Los cambios que ha experimentado la sociedad en general, especial-
mente las organizaciones en los últimos años, han influido para que las
personas experimentan una forma de trabajar, donde experimentan una
mayor colaboración y cooperación, si hasta hace algunos años lo más
usual y premiado era el trabajo individual, hoy se conoce las ventajas de
que dos o más individuos interactúen en la búsqueda de resultados posi-
tivos.

Las dinámicas del Team Building resultan fundamentales, pero ¿qué
son las dinámicas y por qué son importantes para las organizaciones?;
estás dinámicas son actividades que ayudan a fomentar, mejorar el tra-
bajo en equipo, la comunicación y la cohesión entre los colaboradores de
una empresa.

En este sentido, uno de los principales autores que ofrece un acerca-
miento a este tema es Aggarwal et al (2007), quien manifestaba que las
dinámicas que se presentan en un Team Building, depende, en primer lu-
gar, de quien las ejecute y del enfoque que estas tomen. Esto influye en
gran medida en los resultados que se esperan obtener, aunque también
pueden ser considerados otros factores como: confianza, responsabili-
dad, integración, cooperación, autoconocimiento, tolerancia, honradez,
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entre otros. Mientras que para Svyantek et al (1999), las actividades se
encuentran influencidas por el entorno y el caso en el que se pretenden
aplicar y deben plantearse como un proceso (es decir responde a un con-
junto de actividades) que como una actividad individual).

Entonces, se puede inferir que las dinámicas son parte importante
de Team Building, el recurso humano es el principal activo de las organi-
zaciones, por lo que preocuparse por ellos, satisfacer sus necesidades
como equipo, realizar actividades que los motiven, que influyan en el de-
sarrollo de sus capacidades y habilidades, se lograrán grades resultados,
no solo a nivel organizacional, sino a nivel de equipo de trabajo e indivi-
dual del trabajador.

Enfoques de los Team Building

En general, el enfoque que tiene el Team Building en lúdico, y la ra-
zón es porque se buscar mantener la unidad de los equipos de trabajo, la
manera de hacerlo es a través de actividades que generalmente se reali-
zan en escenarios diferentes a los laborales, pero no es una regla; lo que sí
es posible afirmar es que en los entornos organizacionales se aprecia
como una herramienta de desarrollo organizacional.

Ahora bien, es posible identificar algunos enfoques, donde lo que se
resalta es la ejecución y el objetivo de cada uno de ellos. Sala et al (2009),
especificó algunos de estos enfoques: a) Definir los objetivos, conside-
rando tanto aquellos de interés particular como aquellos que resulten co-
munes para todos los trabajadores; b) Definir roles, en la medida en la
que se resalte la importancia de la función que desempeña el trabajador
en la empresa y como contribuye a la estructura general de la organiza-
ción; c) Resolver problemas, partiendo de la premisa de que es trabajo en
equipo, es decir en trabajo conjunto se indentifican los problemas y en
trabajo conjunto se estudian sus posibles soluciones; d) Relaciones inter-
personales, se busca generar apoyo, comunicación, guía, buscando pri-
mero que el individuo valore sus capacidades individuales y que luego
con la confianza alcanzada, que estas sean aceptadas y valoradas dentro
del equipo de trabajo.

La confianza es muy importante para los grupos de trabajo y en los
Team Building, la confianza provoca que los miembros del grupo se unan
y se fortalezca las relaciones entre ellos, constituyéndose en desarrollo
positivo para la organización, generando crecimiento, incrementando su
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valor, en el desarrollo organizacional, aumento en las capacidades creati-
vas, fortaleza en la lealtad en los miembros de equipo de trabajo. Es decir,
la confianza en los equipos les da fuerza a las organizaciones (Covey,
2006).

Otro factor importante para el desarrollo de los equipos de trabajo
en las organizaciones, es el tiempo y el esfuerzo que se le dedique, adicio-
nando la orientación y manejo que le dé el líder al grupo, la adecuada cul-
tura organizacional implantada en la organización que proporcione la fa-
cilidad del trabajo en equipo y, de esta forma, lograr un desempeño ópti-
mo de los miembros del equipo. Adicionalmente, es necesario conocer los
factores internos o externos que pueden intervenir para que exista la di-
námica del grupo con efectividad (Salas et al, 2009).

A mediados de la década de los noventa, reconocidos expertos en
desarrollo organizacional, entre ellos Meliton Cross, ya advertían que los
individuos se encuentran comprometidos con su propio crecimiento, lo
que les permite generar vínculos en sus grupos de trabajo, lo cual es una
forma de asegurar su crecimiento personal. Lograr este vínculo contribu-
ye a disminuir el estrés producto de la presión en el trabajo, ansiedad, en-
tre otros, por lo que puede convertirse en un poderoso acelerador del ma-
nejo del grupo y del aprendizaje.

Con el afán de comprender cómo funcionan los equipos de trabajo,
algunos investigadores han propuestos distintos modelos de rendimien-
to del equipo (De Meuse, 2017), en cuyo caso, cada modelo en particular
presenta distintas variables, las cuales están relacionadas con la efectivi-
dad de trabajar en equipo, con la estructura grupal y la dinámica del indi-
viduo, mientras que otros se enfocan en el talento y en la motivación.

Modelo Rubin, Plovnick, and Fry (1977)

Desarrollaron el modelo GRPI (Goal, Roles, Processes, Interpersonal
relationships) de efectividad del equipo, considerado como uno de los mo-
delos más antiguos de efectividad de equipo (Rubin et al, 1978a), la for-
ma en que los autores lo presentan es similar a la pirámide de Maslow re-
lacionada con la jerarquía de las necesidades humanas, teoría que fue
propuesta por Abraham Maslow en 1943, con la diferencia de que este
modelo GPRI comienza en la parte superior de la pirámide.

187

REVISTA ETHOS VENEZOLANA

Vol. 11 No. 2 Julio-Diciembre 2019, 183 - 196



Lo que establece este modelo es que en los equipos uno debería siem-
pre comenzar con el objetivo, ya que, una vez definido este, los roles desem-
peñados estarán más claros y, a medida que los individuos interactúan
juntos, los procesos, objetivos y responsabilidades estarán suficientemente
claros. Igualmente, los miembros del equipo pueden ser reubicados, lo cual
permitiría ajustar y reajustar los procesos en caso de ser necesario, con toma
de decisiones, resolución de conflictos y evacuación de trabajo. Al realizar
todo esto, se amplían las relaciones interpersonales necesarias para relacio-
narse con el líder y los otros miembros del equipo (Rubin et al, 1978b).

Modelo de Katzenbach y Smith (1993)

Katzenbach y Smith (1993) mencionan que la mayoría de los indi-
viduos perciben las capacidades de los equipos, pero existe una resisten-
cia natural a cambiarse más allá del rol desempeñado y de las responsabi-
lidades adquiridas individual y grupalmente. Los individuos fácilmente
no aceptan tener a cargo la responsabilidad del rendimiento de los otros
o, en otros casos, aprecian la responsabilidad de los otros (figura 2).

Con ello, Katzenbach y Smith mencionan que la superación del
grupo se debe a que los miembros deben aceptar, comprender y aplicar
los conceptos básicos de lo que es trabajar en equipo, lo que hace men-
ción a la teoría de que “un equipo es un pequeño número de personas con
habilidades complementarias que están comprometidas con un propósi-
to común, metas de desempeño y un enfoque por el cual son mutuamen-
te responsables” (Katzenbach y Smith, 1993:32).
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Figura 1. Modelo Rubin, Plovnick, and Fry
Fuente: Rubin et al (1978).



Modelo Lombardo y Eichinger (1995)

Conocer cómo se desenvuelven los equipos en su lugar de trabajo fue
en lo que se centraron Michael Lombardo y Robert Eichinger, por lo que
desarrollaron un modelo en el que incluían las facetas o roles importantes
que influyen en el desempeño laboral en equipo. En su investigación iden-
tificaron algunos factores, de los cuales cinco eran internos y dos eran ex-
ternos, cada uno de estos factores fue nombrado con la letra T, de ahí que
se le catalogue como el modelo T7, por considerar siete factores.

Los cinco factores internos que el modelo considera son los siguientes:
§ Thrust (empuje): un fin en común para ser alcanzado por el equipo.
§ Trust (confianza): debe existir en cada uno de los individuos del

equipo.
§ Talent (talento): distintas habilidades colectivas para alcanzar el ob-

jetivo.
§ Teaming (habilidades en el grupo): trabajar de forma efectiva y efi-

ciente como equipo.
§ Task (habilidades de tarea): hacer el trabajo o ejecutar con éxito el

trabajo para el grupo.
Mientras que los dos factores externos que el modelo considera se

resumen en:
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Figura 2. Modelo básico Katzenbach y Smith
Fuente: Katzenbach y Smith (1993).



§ Team lider support (equipo líder en forma): es el grado en que el líder
del equipo, satisface las necesidades de los miembros del grupo.

§ Team support from the organization (equipo soporte de la organiza-
ción): la medida en que el liderazgo de la organización permite que
el equipo se desempeñe

Para De Meuse (2017), cada uno de estos siete factores en el equipo
tiene subfactores o dimensiones:

En el caso del factor empuje, comprende los siguientes tres comporta-
mientos: gestión de empuje, claridad de empuje y compromiso del em-
puje;

Con relación al otro factor confianza, incluye los siguiente subfactores:
confianza en la comunicación verdadera, confianza en las acciones y
confianza dentro del equipo;

En cuanto al factor talento, sus dimensiones son: adquisición y mejora
de talentos, asignación e implementación de talento;

El factor habilidades en equipo, comprende: gestión de recursos,
aprendizaje en equipo, toma de decisiones, resolución de conflictos, at-
mosfera de equipo, gestión del proceso; y,

El quinto factor habilidades en tareas, involucra: enfoque, flexibilidad de
asignación, medición y entrega de los bienes. En general, los cinco factores
internos tienen en total dieciocho sub factores de efectividad del equipo.
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Figura 3. El modelo 7T de Lombardo y Eichinger
Fuente: De Meuse (2017).



Mientras que los factores externos del equipo son:
Ajuste del líder del equipo, se refiere en el grado en el que el líder del

grupo satisface las necesidades de los miembros del equipo.
Apoyo del equipo de la organización, es la medida en la que el liderazgo

del grupo le permite a cada individuo manifestarse de acuerdo a sus capa-
cidades y habilidades.

Modelo La Fasto y Larson (2001)

Sus investigaciones son consideradas muy importantes porque ana-
lizan el enfoque e influencia que tiene el liderazgo en los grupos. De esta
manera, empezaban definiendo al liderazgo como el logro de cambios
significativos que llega a representar el interés que tienen los líderes y los
seguidores. En este sentido, es fundamental la influencia que tiene el lí-
der sobre el grupo y la manera en como es percibido el líder dentro del
grupo. Se analiza la manera en cómo el líder al tomar su papel dentro del
grupo, contribuye en la generación de ideas y soluciones y de esta mane-
ra lograr la consecución de las metas globales.

Como se ha manifestado, este modelo se basa en el trabajo en equi-
po y la colaboración, lo cual se resumen en lo que los autores denomi-
naron las cinco dinámicas. Dicho modelo estuvo basado en una investiga-
ción en una gran variedad de industrias a seiscientos grupos/equipos,
donde observaron que existen cinco elementos, también denominados
componentes, que deben ser gestionados y entendidos para el incremen-
to de la efectividad del trabajo en grupo.
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Figura 4. Modelo LaFasto y Larson
Fuente: De Meuse (2017).



El elemento clave e inicial es ser “miembro del equipo”, el éxito es
decir la clave del grupo, es que las personas que conforman el grupo sean
las idóneas las que deberían contemplar: apertura, apoyo, orientación de
acción y positivo de estilo. Así pues, se puede decir que, desde el modelo
de LaFaste y Larson, se busca, a través del liderazgo, conseguir los objeti-
vos, es decir el líder inspira a la formación del equipo, a reconocer sus pro-
blemas y trabajar en sus soluciones que benefician a todo el equipo.

Modelo de efectividad Hackman Model-Team
Hackman (2002)

J. Richard Hackman, profesor de psicología social y organizativa de
la Universidad de Harvard realiza innumerables contribuciones a la com-
prensión del diseño y efectividad del trabajo en equipo, por lo que se con-
sidera a esta investigación como la que cambió la imagen del diseño del
trabajo en equipo en distintos sectores como el de servicio, manufactura,
educación, salud, artes escénicas, su teoría relacionó características del
trabajo y su evidencia en rediseñar y enriquecer los trabajos logrando que
los trabajadores tengan buen desempeño e hicieran contribuciones al
grupo y a la organización apareciendo procesos de trabajos efectivos de
manera colectiva (Hackman, 2002) (figura 5).

El modelo de Hackman enfatiza los criterios de efectividad del equi-
po, lo que les permite de forma posterior, determinar las condices que in-
fluyen precisamente en esa efectividad. En este modelo se llega a consi-
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Figura 5. Modelo de efectividad Hackman Model-Team Hackman
Fuente: Hackman (2002).



derar al equipo como una de las herramientas más eficaces que permite la
consecución de los objetivos, en muchas de las ocasiones, equipos bien
formados y establecidos, superan al trabajo individual, especialmente
cuando el problema a resolver puede ser muy complejo y se hace necesa-
ria la participación de todos los miembros del grupo, con sus conoci-
mientos, habilidades individuales, creatividad y compromiso.

El modelo de efectividad de los cinco factores se cumple cuando
existe: a. Un equipo real, con tareas en equipo, límites claros, autoridad
para tomar decisiones y estabilidad; b. Poseer una dirección convincente, con
metas claras para lograr el objetivo; c. Estructura habilitadora, en la que
normas de conducta abren paso para laborar; d. Contexto organizativo, es
decir, si el equipo recibe premios, recompensas, información educación
cooperación entre grupos; y, por último, e. El líder experto, se refiere al in-
dividuo que tiene la capacidad de ayudar a los miembros del equipo, solu-
cionando problemas existentes potenciales con la finalidad de resolver
las tareas del equipo, aprovechando las ventajas u oportunidades que se
le presenten mejorando la coordinación y colaboración del grupo.

Como se ha manifestado anteriormente, el liderazgo en muy im-
portante para el trabajo en equipo, lo incentiva y ofrece una dirección en
el desempeño de las actividades dentro de la organización, por lo que
debe estar en el centro de cualquier análisis sobre la manera en la se ma-
nejan las habilidades y conocimientos individuales de los miembros del
grupo para obtener resultados a nivel grupal. Pero para conseguir esto, es
necesario que el líder muestre esta capacidad, que ejerza influencia posi-
tiva sobre su grupo, que posea las experiencias, las habilidades y capaci-
dades, y lo principal, orientación hacia el trabajo en equipo.

Modelo de Tuckman

Bruce Wayne Tuckman, psicólogo estadounidense que llevó a cabo
investigaciones relacionadas con la dinámica de grupo y con las etapas de
desarrollo de grupo, en 1965 publicó una de sus teorías denominada Eta-
pas de desarrollo grupal, la cual constaban de cuatro fases: formación,
asalto, normativa, y realización (Tuckman, 1965). Al respecto, Tuckman
indica que estas fases son necesarias e imprescindibles para el crecimien-
to del equipo de cara a los problemas, encontrando soluciones con la pla-
nificación del trabajo, por lo que brinda soluciones. Para 1977, a esta im-
portante teoría se le agrega una quinta etapa denominada aplazamiento.
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En la fase de formación el líder tiene alta dependencia para la orienta-
ción y dirección, escaso acuerdo en objetivos del equipo, las responsabili-
dades y funciones desempeñadas de manera individual no están definidas.

En la fase de asalto las decisiones no son nada fácil dentro del grupo,
sus integrantes compiten por determinada posición, es necesario el com-
promiso para el progreso del grupo.

En la fase normativa deben existir acuerdos y consensos dentro del
grupo, teniendo claro las funciones, roles y responsabilidades, mientras
que las grandes decisiones se toman de forman grupal, existe un compro-
miso fuerte de unidad.

La última fase de las cuatro iniciales es la realización, que se da cuan-
do el equipo tiene una visión compartida, siendo capaz de dar solución a
los problemas sin la participación del líder, el grado de autonomía en el
equipo es alto, aquí el líder delega y supervisa.

En cuanto a la quinta etapa, agregada en 1977, el aplazamiento es el
cierre del grupo, se origina cuando la tarea finaliza con éxito, los indivi-
duos se sienten bien por lo que han logrado su propósito.

Es necesario aclarar que todas las etapas del modelo son necesarias,
son indispensables para que el equipo se desarrolle y tengan la capacidad
y habilidades para enfrentarse a todos los desafíos y posibles problemas.
El cumplir las etapas, prepara a los equipos para afrontar los desafíos y
los problemas que se encuentren en el entorno o que se generen dentro
del grupo, les permite planificar los pasos a seguir y de esta manera ase-
gurar los resultados.
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Figura 6. Modelo de Tuckman
Fuente: De Meuse (2017).



Consideraciones finales

En este ensayo ha quedado demostrada la relevancia de la construc-
ción de equipos en las organizaciones, en tanto que supone un reconoci-
miento de la importancia que tiene el capital humano. De esta manera,
las organizaciones no solo deben reconocer y retener a sus colaboradores
talentosos, sino que debe hacerlos sentirse comprometidos e identifica-
dos con los objetivos organizacionales, haciendo parte de equipos reales
de trabajo y aportando mayor valor a la empresa. Considerando esto, en
los últimos años, una de las herramientas más poderosas para lograr este
propósito es el Team Building, que permite cohesionar a los individuos en
equipos que trabajen por objetivos comunes.

El fin de esta construcción de equipos para lograr los propósitos
planteados, es llevar a cabo diversas actividades que fomenten el trabajo
colaborativo, la comunicación entre compañeros de trabajo y el desarro-
llo del sentido de pertenencia hacia la organización. Como se ha presen-
tado en el desarrollo del trabajo, en todos los enfoques se manifiesta el
Team Building como una condición sine qua non para contribuir al incre-
mento de la productividad y para mantener una mejor actitud en sus lu-
gares de trabajo.

Evidentemente, los equipos exitosos no nacen de la noche a la ma-
ñana, ya que representan un cúmulo de esfuerzo, sacrificio y tiempo, que
sirven de apoyo y orientación para el verdadero líder, por lo que necesita
de una cultura organizacional que organice, permite, involucre y fomen-
te el trabajo en equipo. El enfoque del Team Building y los modelos pro-
puestos por diversos actores, destacan una característica común: el lide-
razgo. Es necesaria la presencia de un líder que ofrezca una guía al equipo
y que, al mismo tiempo, ayude a desarrollar capacidades y habilidades
que no solo benefician al grupo, sino al mismo individuo.
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mento en línea. Disponible en: dialnet.unirioja.es/descarga/articu-
lo/652928.pdf. Consulta: 11/10/2007.
* Referencias de periódicos o trabajos de prensa:

Con autor:
Brito, Ana (2007). ¿La Bendición del Petróleo? Diario La Nación
(20/09/2007). Caracas, Venezuela. 2-8.

201

NORMAS PARA COLABORADORES



Sin autor:
Diario La Nación (20/09/2007). ¿La Bendición del Petróleo? Caracas,
Venezuela. 2-8.
* Leyes, reglamentos y normas:

Asamblea Nacional de la República Bolivariana de Venezuela (2010). Ley
del Mercado de Valores. Gaceta Oficial No. 39.489. Venezuela.
* Entrevistas: deben colocarse dentro de la bibliografía, pero, en sección aparte:

Méndez, Ramón. Director del Museo Paleontológico; Urumaco, estado
Falcón. 20 de septiembre de 2010.

13.El uso de siglas debe hacerse en mayúsculas. La primera vez que se refie-
ra, debe colocarse el nombre completo y las siglas entre paréntesis, pos-
teriormente, puede referirse solo las siglas: Ministerio del Poder Popular
para la Educación Universitaria (MPPEU), Universidad Alonso de Oje-
da (UNIOJEDA).

REVISTA ETHOS VENEZOLANA
Sede principal de la Universidad Alonso de Ojeda. Decanato de Investigación

y Postgrado. Calle Vargas, entre avenidas 51 y 54. Planta alta.
Teléfonos: 58-265-6311741, 58-265-6311918. revistaethosvenezolana@gmail.com
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Ciudad Ojeda, ___ de ___________ de 201___

Distinguido
DR. ALÍ JAVIER SUÁREZ-BRITO
Director-Editor Revista Ethos Venezolana
Su despacho.-

Asunto: Carta de originalidad y cesión
de derechos de autor

Reciba un cordial saludo.

Por medio de la presente comunicación, yo, _________________,
cédula de identidad No. _______________, hago constar que el trabajo ti-
tulado: «____________________________________________________»,
que presento a la consideración del Comité Editorial de la Revista Ethos Ve-
nezolana, cumple con los criterios de originalidad requeridos, por cuanto no ha
sido publicado, ni se encuentra en proceso de arbitraje en ninguna otra revista u
órgano editorial. Asimismo, hago constar que con el sometimiento al arbi-
traje respectivo, cedo los derechos de autor correspondientes, para proceder
con la publicación y divulgación del trabajo.

Sin otro particular, me despido,

Atentamente,

________________________

Nombres y apellidos

C.I. No. __________________
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Proceso de revisión y dictamen

1. Los trabajos recibidos en la dirección de correo electrónico revistaethos ve-
nezolana@gmail.com, que cumplan con los criterios editoriales generales
para iniciar el proceso de arbitraje, se enviarán a los árbitros especialistas en el
área temática, quienes serán los encargados de evaluar y emitir el dictamen.

2. Se establece como lapso para la revisión, evaluación y emisión del dicta-
men la cantidad de quince (15) días hábiles contados a partir de la fecha de
envío a los árbitros.

3. Al recibir el dictamen, se establece la comunicación con el autor o autores
del trabajo con el fin de informar los resultados del proceso. En el caso de
las modificaciones y correcciones a que hubiere lugar, el autor o los autores
cuentan con la cantidad de quince (15) días continuos para realizarlas y
enviarlas nuevamente a la revista, en cuyo caso, de no acatarse lo estipula-
do en la revisión, quedará anulada su publicación.

3.1. Para los casos en los que el trabajo se considere no publicable, se remi-
tirá al autor o los autores, el informe detallado de los árbitros (conser-
vando su confidencialidad) con el fin de que conozca los pormenores
de la decisión.

3.2. Si el autor o los autores desean apelar la decisión descrita en la nota
anterior, deberán presentar una carta argumentativa dirigida al Direc-
tor-Editor y, de esta forma, la controversia se dirimirá en reunión del
Comité Editorial de la revista, el cual tendrá la potestad de reafirmar o
reconsiderar la decisión: Si la decisión favorece al autor o los autores,
estos deben iniciar nuevamente el procedimiento de evaluación, aca-
tando, sin embargo, las sugerencias y correcciones a las que hubiere lu-
gar; si la decisión ratifica el dictamen, la misma será suficientemente
argumentada, por lo que será inapelable.

3.3. En caso de desacuerdos entre los árbitros, se entiende que el trabajo se
aprobaría con el dictamen favorable de la mayoría de los expertos de-
signados para conocer y evaluar el mismo. Sin embargo, tal como se
establece en la nota 3.1., el árbitro que desapruebe la publicación debe-
rá argumentar su posición.

4. Aprobado el trabajo por parte de los árbitros, este recibirá una revisión de
forma, por parte del Comité de Estilo, antes de su publicación.
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