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Resumen.

El presente trabajo final indaga sobre las inteligencias miltiples en un grupo de
operarios pertenecientes al sector de Laminacion en Frio de la empresa siderurgica. La
misma tiene como finalidad indagar si existe algun tipo de predominancia de los tipos de
Inteligencias analizados. Para ello se utilizo es Test de Inteligencias Multiples de Howard

Gardner.

También se debi6 indicar su edad cronoldgica y los afios de antigiiedad que poseen

dentro de la empresa.

Del andlisis de estos, se desprenden las siguientes conclusiones:

En la mayoria de los casos existe predominancia o una habilidad sobresaliente en
una de las Inteligencias Multiples. Se destacaron dos de los tipos de inteligencias que no
se encuentran directamente relacionados a la tarea que realizan los operarios. Las

Inteligencias Intrapersonal e Interpersonal.

A pesar de que el tipo de tarea que los operarios realizan dentro de la industria,
tareas diversas, manuales y repetitivas, no interfiere en el tipo de inteligencia que
predomina, si se ve una fuerte influencia del contexto en el cual los empleados estan

inmersos diariamente ocho horas.

En cuanto a los empleados, aquellos que con edades méas avanzadas encuentran
sus capacidades y habilidades mas delimitados y orientados a ciertas Inteligencias
Mdltiples. En cambio, los operarios mas jovenes se sienten identificados con rasgos mas

variados y amplios de los que se les expusieron con la técnica aplicada.

Por otra parte, un factor influyente fue la cantidad de afios de antigliedad: en el

area de la Inteligencia Lbgico- matematico operarios con menos de veinte afios de



antigiedad tuvieron una creciente influencia en relacion con aquellos que llevan gran

cantidad de afios dentro de la siderurgia.

Palabras Claves: Inteligencias Multiples — Psicopedagogia Laboral- Rol de

operarios.



Justificacion.

Diversas son las tareas que un psicopedagogo puede realizar dentro del &rea de la
psicopedagogia laboral. Dentro de las cuales es posible mencionar el satisfacer las
demandas del departamento de recursos humanos capacitacion tedrica y técnicas del
personal; la motivacion, seleccion del mismo, la reorganizacion o reacomodacion de
empleados, propuestas y actividades creativas para resolver las problematicas de los
diversos contextos, esclarecer los fendémenos de transferencia, interferencia, de

facilitacion y de bloqueo en el aprendizaje laboral. (D’anna 2007)

Segun plantea Gardner (1983) la inteligencia es una capacidad que se puede
desarrollar y aunque no ignora el componente genético considera que los seres nacen con
diversas potencialidades y su desarrollo dependera de la estimulacion, del entorno, de sus

experiencias, entre otras.

Gardner plantea las inteligencias multiples como un medio para comprender el
intelecto. Lo sustantivo de su teoria consiste en reconocer la existencia de ocho
inteligencias diferentes e independientes, que pueden interactuar y potenciarse

reciprocamente.

Se eligio realizar un proyecto de investigacion sobre las inteligencias mualtiples en
un grupo de operarios pertenecientes a una empresa siderurgica de la ciudad de Villa
Ramallo en base al Test de Inteligencias Mdltiples de Gardner, dado que puede ser
considerado como un punto de partida a tener en cuenta para aquellas tareas que un
profesional de la psicopedagogia puede llevar a cabo dentro de una empresa u

organizacion.



Se esper0, a partir de mis resultados, poder brindar informacion que sea
beneficiario al momento de programar o disefiar una capacitacion o un plan motivacional

teniendo en cuenta aspectos y capacidades favorables de los operarios.



Parte I: Marco Tedrico.

Capitulo 1:

Estado del Arte.

Araujo, M. Y (2007) realizo una investigaciobn que tuvo como proposito
determinar la relacion entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral del Nivel
Directivo, en las Instituciones de Educacion Superior Publicas del estado Trujillo en Perd,
el estudio se encuentra sustentado tedricamente por Goleman (1995, 1996, 2000),
Chiavenato (2002), Robbins (2004) y Benavides (2002). Se realiza dentro del paradigma
positivista, tipo descriptivo, cuantitativo correlacional, observacional, disefio no
experimental transeccional correlacional — causal. La poblacion es finita, se restringe a
los individuos con responsabilidad gerencial y jerarquia de supervisores. Se disefiaron
dos instrumentos, tipo escala Likert. Se demostrd la existencia de una relacion alta y

positiva entre las variables estudiadas.

Se realiz6 dentro de los parametros del paradigma cuantitativo; es un estudio
descriptivo, en sus primeras fases, y finalmente correlacional, posee caracteristicas de
investigacion de campo, disefio no experimental transversal. Se aplicaron dos
instrumentos, escala tipo Likert, para la validez de los mismos se obtuvo a través de la
opinion de los jueces expertos, para la estimacion del poder discriminatorio de los items

se aplico la prueba t de Student.



La poblacién esta conformada por todas las Instituciones de Educacién Superior
Publicas del estado Trujillo, los sujetos entrevistados se encuentran ubicados en el nivel

directivo y nivel medio de su respectiva organizacion.

Los resultados arrojaron que el nivel directivo posee una idea realista de sus
propias habilidades y una solida confianza basada en ellos mismos, manejan las
emociones de modo que faciliten las tareas programadas. La inteligencia emocional del

nivel directivo se ubica en niveles muy altos

El nivel medio no es flexible al manejo de los cambios, y con dificultad para

superar los obstaculos y poseen una motivacion baja.

Los resultados obtenidos en las subdimensiones aptitud personal y aptitud social,

no evidencian diferencias significativas en tal sentido la dimension manejo de emociones.

De igual manera se determino que el liderazgo es el indicador que mayor nimero

de coincidencias presenta.

Cali A, Fierro y Sempertegui C (2015) en Ecuador realizaron una construccion
tedrica tomando investigaciones realizadas por varios autores, sustrayendo de ellos un
extracto que permita conocer sobre las diferentes estrategias, mediante casos puestos en
practica por varias empresas y que les han sido de gran utilidad para alcanzar aquellos
objetivos que se han planteado. Concluyendo de esta manera que una empresa que no
tome en consideracion la parte emocional de sus colaboradores, esta destinada a fracasar
en su desarrollo, a quedarse estancada en el camino de la superacion. Se sugiere que las
empresas tomen la iniciativa para empoderar a sus colaboradores para mejorar el

ambiente laboral.



En el mundo organizacional no es suficiente con tener aptitudes intelectuales para
alcanzar el éxito de una empresa. Como se ha podido sefialar, los estudios indican que
para hacer algo, hay que no sélo saber lo que se tiene que hacer, hay que querer hacerlo

y hacerlo bien.

Esto no se consigue a base de trabajos individuales o de aferrarse a un
determinado camino, se consigue con la colaboracion de todas las personas involucradas
en la consecucion de la meta. Cada uno aporta con un valor determinante en la formacion
de una estructura solida, que promueva la superacion y el compromiso. La inteligencia
emocional resulta ser un constructo invaluable, debido a que el conocimiento de las
emociones Yy dejarse guiar por ellas con responsabilidad, permite exaltar las relaciones
con los demas, que se liguen las habilidades individuales formando un complemento, y

por ende el conocimiento intelectual sea expresado y aplicado correctamente.

En cuanto a los lideres de las organizaciones, sobre ellos recae una gran
responsabilidad, puesto que son el ejemplo a seguir de sus colaboradores y la forma en la
que ellos comuniquen al personal cuales son los objetivos y necesidades que requiere la
empresa, sera de vital importancia para el cumplimiento de las obligaciones de los
mismos. Si los empleados no se sienten identificados con sus superiores 0 no encuentran
una afinidad, pues la relacién esta destinada al fracaso, y por lo tanto la empresa corre el

riesgo de oscilar.

Pero si, por el contrario, observan a un lider que se compromete, que se esfuerza 'y
se dedica en sus labores, se sentiran motivados a hacer lo mismo, a querer abarcar un
mismo objetivo, conscientes de que son reconocidos en sus victorias, jamas sefialados por
Sus errores, y que son apoyados a mejorar continuamente. Estos son los puntos sobre los

gue una empresa con una cultura organizacional bien desarrollada trabaja, siendo
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transparente y honesta con su personal, creando un ambiente de superacion para todos, en
el que se puedan expresar ideas que sean bien recibidas y analizadas para poder ser

puestas en practica, donde no s6lo algunos sean los importantes y que el resto deba seguir.

Lo expuesto anteriormente hace referencia a la importancia de la correcta
actuacion de cada uno de los integrantes de la organizacion, debido a que se fortalecen
mutuamente, como individuos y como grupo, provocando resultados favorables que

impulsen el éxito en la empresa.

Nava D, Seijo C y Mie (2014) en Espafia realizaron este estudio que tiene como
propdésito realizar un contraste tedrico que sustenta el analisis sobre las Inteligencias
multiples: caracteristica congruente del Liderazgo ético en Entidades Financieras. No
obstante, esta investigacion se realizd bajo un enfoque cualitativo, de tipo descriptiva,
mediante el analisis documental, donde finalmente se pudo considerar que las
inteligencias mualtiples servirian de apoyo para poner en practica ciertas capacidades, para
el logro de los objetivos con la finalidad y desde el punto de vista racional, saber cémo
establecer cambios significativos en algunos aspectos, es decir, al modo de evaluar las
capacidades cognitivas del talento humano que integra en las organizaciones. Por tanto,
el papel del lider es guiar y apoyar el desarrollo del potencial humano de su grupo de
interés como una comunidad con el fin de lograr las aspiraciones de la organizacion
utilizando la inteligencia como herramienta estratégica en distintas maneras para no

limitar su imaginacion, juicio y accion cooperativa.

Se buscé en base a promover la importancia de las inteligencias multiples tomando

como base fundamental el liderazgo ético principalmente en la actuacién humana del lider

proyectar una actitud congruente con el equipo de trabajo a través de la confianza
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buscando logra de manera satisfactoria una armonia transparente y auténtica en la

organizacion.

Se llego6 a la conclusion. las organizaciones necesitan de lideres que tengan como
finalidad, satisfacer ciertas necesidades sociales de los consumidores a través de los
servicios de alta calidad, es decir, se deben comprometer a promover el bienestar
organizacional e individual de sus empresas, al transferir sus conocimientos,
experiencias, a los sectores emergentes, participando activamente en la formulacion de
politicas, econdmicas, sociales, a favor del bien comin con el proposito descubrir con
éxito a las exigencias de los mercados en un mundo cambiante como el de hoy en dia. En
sintesis, ello implica un estilo gerencial estratégico, proactivo, visionario e inteligente, el
al talento humano exteriorizar a traves de cada individuo el potencial innovador que la
condicidn de la sociedad actual exige para garantizar la transparencia de la misma, motivo

por el cual estos son esenciales para el buen desenvolvimiento ético de cualquier empresa.

Rigo Daiana Y. y Donolo Danilo S (2013) en la ciudad de Cordoba Argentina
presentan un estudio de la inteligencia que tiene como objetivo general conocer si los
afios de experiencia influyen en el modo de ser inteligente de un grupo particular de
trabajadores manuales: expertos y novatos. La propuesta se enmarca en tres teorias
consolidadas en el campo; nos referimos a la teoria general de la inteligencia, la teoria de
las inteligencias multiples y la teoria triarquica de la inteligencia. La investigacion se
realiza con 149 trabajadores manuales, a los cuales se les administra el RAVEN,
el Multiple Intelligences Developmental Assessment Scale y el Sternberg Triarchic
Abilities Test. Los resultados muestran diferencias significativas en las inteligencias

presentes en el grupo cuando se lo estudia en funcién a los afios de experiencia: expertos
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y novatos. Se concluye que tal variable esta relacionada con el contexto laboral por cuanto
delimita las formas de inteligencias que se van desarrollando conforme se adquiere

experiencia en el campo préctico de la profesion.

Los instrumentos seleccionados para este trabajo son tres: el RAVEN, el Multiple
Intelligences Developmental Assessment Scale (MIDAS)y el Sternberg Triarchic

Abilities Test (STAT).

Conforme a los analisis realizados, se presentan los resultados derivados del
estudio descriptivo y diferencial en relacion con la variable afios de experiencia novato-

experto en funcion a cada teoria.

El grupo de novatos y expertos difieren en algunos valores medios que podrian
estar ofreciendo algun indicio de como las habilidades de los trabajadores manuales se

desarrollan en funcion de los afios de experiencia.

Diferencias evidentes para ambos grupos con distribuciones asimétricas, una
tendencia mas practica en el grupo de expertos y mas analitica en los trabajadores

manuales novatos.

El grupo de novatos presenta una inclinacién marcada al pensamiento logico y
abstracto medido por el RAVEN, con mayor dispersion en las puntuaciones

comprendidas por encima de la mediana.
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Capitulo 2:

1. Marco Tebrico.

1. Introduccién a la psicopedagogia.

Segun Marina Muller (1995) la psicopedagogia es la ciencia que permite estudiar
a la persona y su entorno en las distintas etapas del aprendizaje que abarca la vida.
Mediante la utilizaciobn de métodos especificos da cuenta de las potencialidades
cognoscitivas, afectivas y sociales de las personas para lograr un mejor desenvolvimiento
en sus actividades.

Esta disciplina se desarrollé en el siglo XX, con un enfoque interdisciplinario y
combinando conocimientos de la educacion y la salud mental.

Salamone (2014) postula que con el are psicopedagdgica se buscaba formar a un
profesional que trabajaba de manera conjunta con el docente con el fin de brindarle ayuda
para solucionar conflictos que surgian dentro del aula y que para el docente eran externos.

Los psicopedagogos se encargan de estudiar, prevenir y corregir las dificultades
que los individuos pueden presentar durante el proceso de aprendizaje, estudia el
fendbmeno de adaptacion que implica el desarrollo evolutivo de la mente, con el proceso
de ensefianza- aprendizaje.

Citando a Marina Muller (1995), la psicopedagogia es un campo amplio que
estudia y trabaja los aprendizajes sistematicos y asistematicos, incluyendo todo tipo de
aprendizaje: académico, familiar, vocacional, ocupacional y laboral.

Salamone (2014) entendia el aprendizaje como un proceso compuesto por un
conjunto de conductas y comportamientos a lo largo del desarrollo de la vida del ser

humano, en constante interaccidén con el medio socio- cultural y adaptandose a la realidad.

14



Tanto en salud, educcién, laboral, forense, comunicacional, investigacion, el
psicopedagogo puede intervenir desde la prevencion, estimulacion, asesoramiento,

orientacion, diagnostico y tratamiento.

1.1 Areas de intervencién o insercion laboral.

La Facultad de Investigacién y Desarrollo Educativo de la Universidad Abierta
Interamericana (2016) en la carrera Licenciatura en Psicopedagogia reconoce como
insercion laboral al desarrollo de un profesional solidamente capacitado para el
asesoramiento sobre procesos de aprendizaje, la identificacion de factores optimizados
del mismo, asi como de sus perturbaciones y/o anomalias para favorecer las condiciones
Optimas para su conduccion en sujetos de todas las edades; asi como para el ejemplo de

la docencia en el nivel superior.

Orientador Escolar: se ocupa de ayudar, dentro del sistema educativo, a los
educandos a valorar y conocer sus propias habilidades, aptitudes, intereses y necesidades
educativas, conocer los requisitos y oportunidades tanto educativas como profesionales,
ayudar a los alumnos a conseguir adaptaciones y ajustes satisfactorios en el ambito

personal y social.

Psicopedagogo en centro Educativo: es el encargado de aplicar técnicas

psicométricas y proyectivas, dentro del ambito escolar.

Psicopedagogo en centros de Salud: es el encargado de aplicar técnicas
psicométricas, proyectivas, pedagdgicas y especificas del aprendizaje, con el fin de lograr

un diagndstico y un futuro tratamiento para determinado paciente.

Docente: indica a aquel individuo que se dedica a ensefiar 0 que realiza acciones

referentes a la ensefianza.
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Orientador vocacional y Profesional: el profesional es encargado del
esclarecimiento de una problemética vocacional. El objetivo es proveer los elementos

necesarios para posibilitar la mejor situacion de eleccion para cada sujeto.

Psicopedagogo en Empresas: se ubica dentro del &mbito de recursos humanos en
una organizacion, trabaja con las personas en situacion de aprendizaje dentro del &mbito
laboral. Puede ocuparse de la seleccion del personal y de la capacitacion dentro de una

empresa.

Segun el tipo de organizacion u empresa el rol del psicopedagogo dentro de la
misma varia, manteniendo siempre una misma orientacion a prevenir y asesorar a nivel

individual, grupal y organizacional.

Dependera de la demanda o el motivo por el cual se requiera la intervencion

psicopedagdgica dentro de la institucion.

Hernandez (2008) postuld que dicha intervencion se enfoca en el aprendizaje del

trabajo.

Dentro de una organizacion el psicopedagogo podra realizar las siguientes tareas:

seleccion del personal, capacitacion y relevamiento, asesoramiento y orientacién laboral.

Un psicopedagogo se encuentra capacitado para realizar dichas actividades
considerando que su formacion esta basada en un enfoque integral cientifico y en el area

humanistica.

Por ese motivo también podra detectar y resolver problemas en adultos
relacionados al aprendizaje, podra aportar herramientas para enfrentar las dificultades;

comprendiendo los procesos de aprendizaje en el trabajo y las culturas organizacionales.
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1.2 Psicopedagogia Laboral.

La psicopedagogia laboral es un ambito vinculado a las gestiones laborales,
apoyandose en los aportes de los cuales la psicopedagogia como disciplina se nutre,

principalmente de la psicopedagogia evolutiva, psicoanalista y cognitiva.

El estudio del sujeto en situacion de aprendizaje laboral, relacionado a los
aprendizajes y dificultades que puedan darse en los individuos, grupos de personas y en

la empresa u organizacion.

Segun D anna (2006) el aprendizaje es un proceso continuo llevado a cabo a lo
largo de toda la vida, este proceso no solo se da en las personas sino, también es aplicable
a las organizaciones u empresas. Es por tal motivo que la psicopedagogia laboral hace
hincapié en el aprendizaje del trabajo en si y sus dificultades, teniendo presente la cultura
de la organizacion, el aprendizaje de roles, la identidad laboral y el momento histérico en

el que se inserta el individuo en la vida laboral.

Por otra parte, sostiene que el trabajo es el conjunto de actividades dirigidas hacia
un objetivo en particular. D"Anna incluye que en el estudio del sujeto en situacion de
aprendizaje laboral se deben integrar aspectos afectivos, cognitivos y sociales. (D"Anna,

1998)

Sara D"Anna y Liliana Hernandez (2006) definen en su libro “Introduccion a la
psicopedagogia laboral”, como el area que atiende a problematicas ligadas al aprendizaje
del adulto y el mundo del trabajo, a la capacidad para el trabajo como la seleccion del
personal y sus técnicas, el asesoramiento ocupacional y orientaciones laborales; las

organizaciones, su cultura, valores, mision y vision.
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Estudia como se aprende a trabajar, con se produce la insercion laboral, como las
personas aprenden nuevas tareas y como construyen su identidad laboral y temporal.

D”Anna y Hernandez, 2006)

Por otra parte, sostiene que el trabajo es el conjunto de actividades dirigidas hacia
un objetivo en particular. D"Anna incluye que el estudio del sujeto en situacion de

aprendizaje laboral se deben integrar aspectos afectivos, cognitivos y sociales.

Ambas autoras establecen que la psicopedagogia laboral lleva adelante un método
de estudio clinico, tanto en la singularidad de un individuo, como en la observacion de un
grupo, a través de un conjunto de técnicas que permite el abordaje de esta metodologia

permitiendo: la identificacion, comprension y analisis del trabajo y sus dificultades.

A través de esto se puede recolectar informacion sobre los procesos de
comunicacion y los mecanismos que los sujetos utilizan frente a situaciones

problematicas.

La autora D"Anna antes mencionada describe que a través de la observacion y la
utilizacion de la entrevista o encuesta como tecnica se podran dar a conocer los procesos
de trasmision del aprendizaje y meta cognitivos de una persona, como Yy cuales recursos

utiliza, su estilo de aprendizaje y como construye sus conocimientos.

1.2.1 Recursos Humanos.

Segun Taylor (1920), los psic6logos y expertos en empleo iniciaron el movimiento
de recursos humanos, que comenzo a ver a los trabajadores en términos de su psicologia
y adecuacion a la organizacion, mas que como partes intercambiables. Este movimiento
crecid a lo largo del siglo XX, poniendo cada dia mayor énfasis en como el liderazgo, la

cohesion y la lealtad jugaban un papel importante en el éxito de la organizacién.
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A medida que el mundo empresarial se daba cuenta que un empleado era mucho
mas que trabajo, y que podia aportar mas que eso a la empresa y a la sociedad, se creo el

concepto de capital humano, que engloba la complejidad de este recurso.

Cuando se utiliza en singular, el recurso humano, generalmente se refiere a las

personas empleadas en una empresa u organizacion. Es sinénimo de "personal”.

Cuando se habla en plural, recursos humanos, suele referirse al area de la
administracion que se ocupa de gerenciar al personal de la empresa. Esto incluye

contratar, desarrollar, adiestrar y despedir, entre otras funciones.

Segun Croizier (1974) la empresa u organizacion es la manera que las sociedades
modernas encontraron para la asociacion en multiples campos de la accion social.
Formando una sociedad actual basada en organizaciones, la vida trascurre por un continuo
de organizaciones. La necesidad de supervivencia impulsa a todos a unir fuerzas y a
establecer estrategias conjuntas provocando una proliferacion de organizaciones grandes,

medianas y pequefias.

Las organizaciones constituyen una herramienta o instrumento para alcanzar unos

fines especificos de manera colectiva u organizada, para llevar a cabo la accion social.

La empresa como coalicidn de participantes busca conseguir el maximo beneficio,
a traves de un estudio de mercado y lo hace a partir del completo desconocimiento de la
dimension humana y organizativa de la empresa, como entidad formada por hombres con

objetivos propios y capacidades limitadas (Simon 1991)

Simon describe la empresa como entidad pasiva, que carece de una estrategia

competitiva y de capacidad para modificar la estructura del mercado.
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Este enfoque contempla la empresa como un lugar donde combinan factores
productivos para producir un output, de acuerdo con las restricciones derivadas de las
técnicas de produccion dadas, de entre las cuales la empresa debe escoger la mas rentables

segun los precios relativos de los vienen dados como parametros.

Por su parte, Blau y Scott (1962) el mundo de la empresa es muy amplio y diverso,
motivo por el cual se hace necesario clasificarlas en diferentes tipos de organizaciones

que existen.

Estos cuatro tipos son: el negocio o empresa, las organizaciones de beneficio
mutuo, las organizaciones de servicios y de voluntarios y las organizaciones de la

comunidad.

Para Kotler (1982) las organizaciones pueden clasificarse de acuerdo a dos
criterios, si son de propiedad privada o publica y si operan con animo de lucro o sin fines

de lucro.

Y la tercera clasificacion segun Hernangomez (1988) los criterios de los mismos
hacen referencia son: la existencia de objetivos econdmicos 0 no econémicos y el hecho
de si se desarrollan actividades econémicas 0 no econdmicas, aquellas que suponen la

extraccion, produccién, distribucion o consumo de bienes y/o servicios.

Toda empresa u organizacion de acuerdo a Scott (1992) se derivan de cinco

elementos: la estructura social, los participes, los fines, la tecnologia y el entorno.

Dichos elementos organizacionales se establecen para la consecucion de unos
fines especificos, con independencia de su actividad concreta, su titularidad y su

dimension.
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Dado que las organizaciones se crean para alcanzar un propdsito comun, el
proceso inicial de organizar es el resultado de una decision individual de adherirse al

conjunto de normas que regulan su comportamiento.

La formacion racional de reglas constituye el proceso de organizar.

Dado que las organizaciones deben alcanzar su mision lo mas eficientemente
posibles, sus actores desarrollan un comportamiento racional es sus actividades y
decisiones. La dindmica del contexto econdmico y social crea unos condicionamientos
que influyen en el funcionamiento y estructura interna de las organizaciones y en su

disefio y evolucion a lo largo del tiempo.

Surge asi el concepto de empresa como organizacion que constituye un sistema
socio técnico abierto. Se puede analizar por la interrelacion de todos sus elementos o por

cada uno de sus sistemas de aspectos que lo componen o subsistemas.

Bueno y Valero (1985) mencionan cinco subsistemas organizativos: a) sistema
técnico: aspectos técnicos- econdémicos o de transformacidn de valores en términos reales
y monetarios; b) Sistema de direccion: aspecto administrativo y organizativo de la
actividad econdmica; c) Sistema Humano: aspecto social relacionado con el conjunto de
personas que forman la organizacion, con sus caracteristicas, comportamientos y
motivaciones; d) Sistema cultural: aspectos culturales, de valores, creencias y normas que
permiten cohesionar a los miembros de la organizacion, y €) Sistema Politico: aspectos

de poder y de fuerzas que influyen en la determinacion de los resultados organizativos.

1.2.2 Rol de los operarios dentro de las empresas.

Una compafiia sin cargos operativos se podria quedar solo en ideas y estrategias,
sin la fuerza de personas para ejecutarlas. Por lo mismo, quienes ejercen estas funciones

son indispensables para el crecimiento, desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones.
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Este tipo de cargos son los que realmente hacen que las cosas pasen, los que
conocen la operacién y el como se hace, segun Parsons (1960). Parson agrega que sin

cargos operativos no hay quién haga las cosas, entonces, no existirian muchas empresas.

Parsons (1960) define este nivel como el nivel técnico, el nivel implicado en la
consecucién de los objetivos a corto plazo, mediante la ejecucion de las tareas operativas

que realizan los empleados y operarios en plantilla.

Frankling Krieger (2012) desarrolla los niveles de administracion dentro de las

empresas, introduciendo a los operarios como administradores de primeras lineas.

Las personas pertenecientes a este grupo son quienes realizan el trabajo béasico de
la organizacion: tienen a su cargo la salida de productos y servicios, y la transformacion
primaria de entradas en salidas. Este nivel enlaza las operaciones de las diferentes areas

0 departamentos. (Krieger, 2012)
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2. Inteligencia.

La palabra inteligencia resulta de la union de los términos logos y nous. Logos
significa recoger, reunir, juntar, elegir, escoger, contar, enumerar, computar, referir, decir,
hablar, y corresponde al desarrollado en un discurso argumentado. En cuanto al término
nous, este se relaciona con la facultad de pensar, reflexionar, meditar, percibir y

memorizar (Martin, 2007).

Las primeras intuiciones sobre inteligencia y los rasgos que la caracterizan fueron
plasmados por los antiguos griegos, quienes, segun Enzensberger (2009), utilizaron al

respecto la expresion “Casi todo lo que podemos encontrar en nuestra cabeza” (p. 11).

En lengua castellana, la palabra inteligencia parte del sustantivo latino
intelligentia-ae, que traduce comprender, conocer o darse cuenta. Por esta razon, se
considera inteligente “el que comprende, conoce, o Se da cuenta de algo tras haber vuelto
la mirada sobre si mismo, con el proposito de recoger en su interior” (Martin, 2007, p.

40).

Desde un punto de vista cientifico, a finales del siglo XIX, empezaron a
construirse las primeras teorias psicolégicas, pero solo en el siglo XX el término comenzo
a ser empleado en el mundo cientifico, como resultado de la aplicacion y aceptacion de

los resultados de las pruebas de inteligencia (Braunstein, 1975).

Como se ha dicho, este tipo de teorias corresponden a las elaboradas por expertos
como producto de sus investigaciones, y se basan en “datos recogidos de personas
realizando ejercicios que se suponen miden el funcionamiento inteligente” (Sternberg,

1990, p. 25).

El doctor Howard Gardner (1993) profesor de psicologia y ciencias de la

educacion define el concepto de inteligencia como “la habilidad para resolver problemas
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0 para elaborar productos que son de importancia en un contexto cultural o en una

comunidad determinada” (P&g. 92)

La inteligencia es la capacidad para:

- Resolver problemas cotidianos.

- Generar nuevos problemas.

- Crear productos o para ofrecer servicios dentro del propio &mbito cultural.

Segun plantea el autor la inteligencia es una capacidad que se puede desarrollar y
aungue no ignora el componente genetico considera que los seres nacen con diversas
potencialidades y su desarrollo dependera de la estimulacion, del entorno, de sus

experiencias, entre otras.

2.1 Inteligencias Multiples

Se trata de un planteamiento que permite problematizar sobre el fendmeno de la

inteligencia mas alla del universo de lo cognitivo.

Gardner plantea las inteligencias multiples como un medio para comprender el
intelecto. Lo sustantivo de su teoria consiste en reconocer la existencia de ocho
inteligencias diferentes e independientes, que pueden interactuar y potenciarse

reciprocamente, en sus estudios las describe.

Inteligencia Lingdistica: es la capacidad de usar las palabras de manera efectiva,
en forma oral o escrita. Incluye la habilidad en el uso de la sintaxis, la fonética, la
semantica y los usos pragmaticos del lenguaje (la retérica, mnemdnica, la explicaciéon y
el metalenguaje). Alto nivel de esta inteligencia se ve en escritores, poetas, periodistas y

oradores, entre otros.
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Inteligencia Logico-matematica: es la capacidad para usar los nimeros de manera
efectiva y de razonar adecuadamente. Incluye la sensibilidad a los esquemas y relaciones
I6gicas, las afirmaciones y las proposiciones, las funciones y otras abstracciones
relacionadas. Alto nivel de esta inteligencia se ve en cientificos, matematicos, contadores,
ingenieros y analistas de sistemas, entre otros. Los nifios que han desarrollado esta
inteligencia analizan con facilidad los problemas. Se acercan a los célculos numéricos,

estadisticas y presupuestos con entusiasmo.

Inteligencia Corporal- kinestésica: es la capacidad para usar todo el cuerpo en la
expresion de ideas y sentimientos, y la facilidad en el uso de las manos para transformar
elementos. Incluye habilidades de coordinacion, destreza, equilibrio, flexibilidad, fuerza
y velocidad, como asi tambien la capacidad kinestesica y la percepcion de medidas y
volimenes. Se manifiesta en atletas, bailarines, cirujanos y artesanos, entre otros. 3 Se la
aprecia en los nifios que se destacan en actividades deportivas, danza, expresion corporal
y / 0 en trabajos de construcciones utilizando diversos materiales concretos. También en

aquellos que son habiles en la ejecucion de instrumentos.

Inteligencia Visual - Espacial: es la capacidad de pensar en tres dimensiones.
Permite percibir imagenes externas e internas, recrearlas, transformarlas o modificarlas,
recorrer el espacio o hacer que los objetos lo recorran y producir o decodificar
informacion gréafica. Se presenta en pilotos, marinos, escultores, pintores y arquitectos,
entre otros. Se encuentra en los nifios que estudian mejor con graficos, esquemas, cuadros.

Les gusta hacer mapas conceptuales y mentales. Entienden muy bien planos y croquis.

Inteligencia Musical: es la capacidad de percibir, discriminar, transformar y
expresar las formas musicales. Incluye la sensibilidad al ritmo, al tono y al timbre. Esta
presente en compositores, directores de orquesta, criticos musicales, masicos y oyentes

sensibles entre otros. Los nifios que la evidencian se sienten atraidos por los sonidos de
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la naturaleza y por todo tipo de melodias. Disfrutan siguiendo el compas con el pie,

golpeando o sacudiendo algun objeto ritmicamente.

Inteligencia Intrapersonal: La inteligencia intrapersonal consiste, segin la
definicion de Howard Gardner, en el conjunto de capacidades que nos permiten formar
un modelo preciso y veridico de nosotros mismos, asi como utilizar dicho modelo para
desenvolvernos de manera eficiente en la vida. Incluye la autodisciplina, la auto
comprension y la autoestima. Se encuentra muy desarrollada en tedlogos, filésofos y
psicélogos, entre otros. La evidencian los nifios que son reflexivos, de razonamiento

acertado y suelen ser consejeros de sus pares.

Inteligencia Interpersonal: es la capacidad de entender a los demas e interactuar
eficazmente con ellos. Incluye la sensibilidad a expresiones faciales, la voz, los gestos y
posturas y la habilidad para responder. Se encuentra presente en actores, politicos, buenos
vendedores y docentes exitosos, entre otros. La tienen los nifios que disfrutan trabajando
en grupo, que son convincentes en sus negociaciones con pares, mayores, y que entienden

al compafiero.

Inteligencia Naturalista: es la capacidad de distinguir, clasificar y utilizar
elementos del medio ambiente, objetos, animales o plantas. Tanto del ambiente urbano
como suburbano o rural. Incluye las habilidades de observacion, experimentacion,
reflexion y cuestionamiento del entorno. La poseen en alto nivel la gente de campo,
botéanicos, cazadores, ecologistas y paisajistas, entre otros. Se da en los nifios que aman
los animales, las plantas; que reconocen y les gusta investigar caracteristicas del mundo

natural y del hecho por el hombre.
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Parte 11: Marco Metodoldégico.

Capitulo 3: Esquema del trabajo de campo.

2.1 Problema.

¢Cudl es el tipo de inteligencia predominante en un grupo de operarios cuyo

desempefio laboral implica realizar tareas, diversas, manuales y repetitivas?

2.1.1 Objetivos.

General.

e Describir segin los tipos de inteligencias mdaltiples cual es la

predominante en los operarios.

Especificos.

e Describir si entre un grupo de personas que diariamente, por un tiempo
prolongado, llevan a cabo una tarea similar desarrollan un tipo de

inteligencia sobre otros.
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e Analizar si la clase de inteligencia predominante esta estrechamente
relacionada a la tarea/trabajo que los operarios realizan dentro de la
empresa. y el contexto laboral en el que estan inmersos.

e Diferenciar la poblacién por edad cronoldgica.

e Establecer una diferencia en base a los afios de antigiiedad dentro de la

empresa.

2.2 Disefio de investigacion.

Se trata de un trabajo de investigacion cuantitativo y exploratorio-descriptiva, es
un trabajo secuencial y probatorio, dado que cada etapa precede a la siguiente y no es
posible aludir pasos. Se planted un problema determinado y concreto, pretendiendo
confirmar y predecir el fendmeno que se eligié investigar en este trabajo buscando
regularidades y relaciones causales entre elementos. (Sampieri, 2014)

Esto se realizara a partir de la teoria de las Inteligencias Multiples de Howard
Gardner realizando un analisis de la existencia predominante de una clase de inteligencia
multiple en un grupo de operarios que se desempefian dentro de un mismo contexto
laboral.

Es un trabajo de indole exploratorio dado que segin Sampieri (2014) se busca
investigar o examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado. A su vez tiene
un enlace descriptivo considerando el fin de especificar un perfil de un grupo de personas
sometidas a un analisis, recogiendo informacion de manera independiente sobre las

variables referidas.
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Y por ultimo es un trabajo no experimental, dado que la muestra tomada no es
modificada, siendo que se analizan las variables en un momento determinado, y

transversal porque los mismos datos se recolectaron en un tiempo Unico. (Sampieri, 2014)

2.3 Unidad de analisis

3.3.1 Ubicacién de la empresa.

Empresa siderdrgica ubicada en la localidad de Villa Ramallo provincia de
Buenos Aires, Argentina.

La planta estd ubicada en los limites de Villa Ramallo y San Nicolas de los
Arroyos.

De las plantas que la siderurgia posee en Argentina, la mencionada es la unica que
realiza el total del proceso de produccidn. Por esta razon se encuentra dividida en sectores
especificos, que cada uno cumple con un paso del proceso, los sectores son:

e Reduccion de minerales.

e Planchones y desbastes.

e Aceria.

e Laminacion en caliente.

e Laminacion en frio.

e Estafiado electrolitico (hojalata)

e Customizado (corte).

Para pertenecer a la empresa y ser parte de los sectores antes diferenciados en

primeras instancias se les requeria a los empleados el titulo del secundario completo,
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bachiller y/o una tecnicatura en areas relacionadas. Esta politica, en cambio, fue
modificada y las exigencias de la empresa al momento de incorporar nuevo personal se
elevd, estableciendo como requisito minimo una tecnicatura, pero en sus preferencias

buscan un perfil del profesional con estudios en el area de la Ingenieria.

El recurso humano con el que la empresa trabaja es de alrededor de 3.500 empleados,

pertenecientes a localidades cercanas a la planta como San Nicolas, Rosario, entre otras.

Cada uno de los sectores antes mencionados cuenta con aproximadamente 300
empleados cada uno, los cuales a su vez estan divididos en subsectores dentro de los

mismos, agrupados en 50 empleados aproximados en cada seccion.

Su estructura organizacional se plantea en cinco partes:

Cumbre estratégica: A) Presidente Ejecutivo.
B) Vicepresidente Ejecutivo.

C) Demas integrantes del directorio.

Linea media: A) Director de Administracion y finanzas.
B) Director de Recursos Humanos.
C) Director General del planeamiento y cadena de abastecimiento.

D) Director de Calidad y Producto.

Nucleo operativo: A) Operarios.

B) Empleados.

Tecno-estructura: A) Ingenieros Mecanicos, Metallrgicos e Industriales.

Staff de apoyo: Comedor y Asesores Legales.
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3.3.2 Poblacién seleccionada.

La poblacion estd conformada por los empleados/ operarios del sector de

laminacion en frio de la empresa siderdrgica.

3.3.3 Técnica de recoleccion de datos.

Para la recoleccion de datos se aplicé el Test de Inteligencias Multiples de Gardner
(1983), en el cual se deber4d marcar de manera afirmativa o negativa treinta y cinco

interrogantes segun si expresan caracteristicas fuertes de su persona o no.

En base a las respuestas marcadas por los mismos se las clasificara en grupos y se
analizaran en relacion con los tipos de Inteligencias Mdltiples si se destacan o sobresalen

en alguna de ellas.

Es un test de autoadministracion grupal o individual. No hay valores que den
validez y confiabilidad a la técnica, debido a que el paradigma bajo el cual Howard

Gardner plantea sus teorias chocan con el de la psicometria.

3.3.4 Instrumento Utilizado.

Test de Inteligencias Mdultiples de Gardner (1983)
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Esta técnica esta compuesta por treinta y cinco items que indagan entre las
habilidades o aptitudes de las personas, para luego dar cuenta de si hay predominancia

en algun tipo de Inteligencia Multiple.

Para cada tipo de inteligencia le corresponden 5 items que a partir de la

respuesta afirmativa o negativa se contabilizanen Oy 1.

Cada respuesta afirmativa dard un punto y seré un rasgo de la persona que lo

ubicara en uno de los grupos.

Suma cuanto te dan aquellas queden sobre 4 tienes la habilidad marcada y 5 eres

sobresaliente. Las inteligencias:

A) Int. Verbal

B) Int. Logico-matematica
C) Int. Visual espacial

D) Int. Kinestésica-corporal
E) Int. Musical-ritmica

F) Int. Intrapersonal

G) Int Interpersonal
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Capitulo 4: Anélisis de datos.

En este trabajo se recogieron y analizaron un total de 31 técnicas aplicadas a la
misma cantidad de operarios, en relacion a las inteligencias multiples predominantes en

el perfil del grupo de empleados participes.

A partir de los datos recolectados se realizd un primer andlisis individual de la

informacidn, para identificar si hay rasgos diferenciados entre los resultados.

Desde la informacion adicional que se les pidi6 agregar, su edad y afios de
antigliedad dentro de la empresa, se agrupo a los operarios: segin su edad en mayores a
treinta y cinco afios y menores a treinta y cinco afios de edad. Y segun sus afios de
antigliedad: con mas de veinte afios de antigliedad y con menos de dicha cantidad de afios
dentro de la empresa. Estableciendo una relacién e identificando si estos factores influyen
0 no en los resultados obtenidos en cuanto a las predominancias de los distintos tipos de

inteligencias multiples.

A continuacion, se presenta el grafico de respuestas de la totalidad de las personas

implicadas en el analisis.

Totalidad de la poblacion.

W Totalidad de la poblacion. { 31 personas)
140

120

100

80
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40
20
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33



Se puede observar que el tipo de inteligencia que predomina es la “Inteligencia
Interpersonal” con una totalidad de 122 puntos. Identificado a los empleados con rasgos
relacionados a la facilidad para interactuar con otros. Incluyendo la sensibilidad a
expresiones faciales, la voz, los gestos, posturas y la habilidad para responder. Poseyendo

convicciones en sus negociaciones con pares y comprendiendo al compafiero.

La Inteligencia Intrapersonal con un total de 115 puntos es la que se ubica en
segundo lugar con mayor influencia, denotando una habilidad marcada en congruencia
con este tipo de inteligencia que destaca las aptitudes que les permite desenvolverse de
manera eficiente en la vida cotidiana, influyen la autoestima, la auto comprension y la

autodisciplina.

Por otra parte, las inteligencias que menos sobresalieron entre las caracteristicas
de los empleados son las siguientes: Inteligencia Kinestésica-Corporal con 80 puntos,
capacidad reducida para usar todo el cuerpo en la expresion de ideas y sentimientos. Y la
Inteligencia Musico-Ritmica con 87 puntos, descartando las habilidades de los operarios

de percibir, discriminar, transformar y expresar las formas musicales.

Con la suma de los 31 empleados, se los agrupo en dos partes partiendo de su edad
cronoldgica, si son mayores a treinta y cinco afios de edad o si estan por debajo de la

misma.

En el grafico se plasman las respuestas de aquellos empleados que su edad es

mayor a treinta y cinco afios. (23 personas)
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Poblacion mayor de 35 afios de edad.
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@ Mayores de 35 afios de edad. ( 23 personas)

En la imagen se ve claramente la puntuacién sobresaliente de dos tipos de

inteligencias multiples sobre el resto de las mismas.

Esta clara diferencia se da en primera instancia con la Inteligencia Interpersonal

sujeto a capacidades relacionadas a interactuar efectivamente entre pares y la habilidad

para expresarse.

Con 85 puntos la Inteligencia Intrapersonal es la segunda en destacarse
orientandose a caracteristicas que los facilita a desenvolverse correctamente en su

cotidianeidad con influencias marcadas en una autoestima formado y claro.

El area de Inteligencia Logico- Matematico la cual recibié una puntuacion de 59

puntos es la que menos identifico a los empleados mayores de 35 afios de edad.

En representacion de la poblacion de operarios menores a 35 afios estéa el siguiente

grafico (8 empleados).
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Poblacion menor de 35 afos de edad.
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Int. Visual espacial.

Int. Légico- Matematica.
Int. Verbal
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Menores de 35 afios de edad. ( 8 personas)

Explayando una notoria diferencia entre las inteligencias mayormente puntuadas

y las que menos fueron seleccionadas por el personal.

En este segundo caso la inteligencia que se destaca claramente con un puntaje
inferior a las otras en la Inteligencia Kinestésica-Corporal, la misma suele destacarse en
personas que poseen una facilidad para usar todo su cuerpo al momento de expresar ideas

y sentimientos.

Con un total de 30 puntos las Inteligencias Intrapersonal e Interpersonal se
marcaron con la mayor puntuacién. Agrupando a los empleados en un grupo con rasgos
orientados a una buena interaccion con la gente, con facilidad para expresarse y con

habilidades al momento de desenvolverse correctamente en la cotidianeidad.

El grafico que se encuentra a continuacion detalla las respuestas obtenidos de los

empleados que llevan dentro de la empresa mas de 20 afios de labor.
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Poblacién con mas de 20 ainos en fabrica.
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Con una totalidad de 64 puntos la Inteligencia Interpersonal fue la mayormente
seleccionada, positiva capacidad de interaccion social y expresion corporal, seguidas de

las Inteligencias Intrapersonales y la Inteligencia Visual-espacial.

Es su contrario, las Inteligencias Musico-Ritmicas e Inteligencias Ldgico-

Matematico, resultaron con menores puntuaciones.

El grafico que se detalla debajo contiene las respuestas obtenidos de los operarios

siderurgicos con menos de veinte afios de antigiiedad dentro de la empresa.

Poblacion con menos de 20 anos en fabrica.
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Como es posible dar cuenta con el grafico las Inteligencias Intrapersonal e
Interpersonal fueron las que tuvieron una puntuacion de: la primera con un total de 57
puntos y la segunda con 58 puntos. En este caso, los empleados con menos de veinte
afios de trabajo dentro de la siderurgia presentan pocas caracteristicas relacionadas a usar
todo su cuerpo en la expresion de ideas y sentimientos influyentes en la coordinacion,
destreza, equilibrio, flexibilidad, fuerza y velocidad, por lo que la Inteligencia

Kinestésico-Corporal recibié 40 puntos.

Conclusiones.

A partir del analisis de los resultados establecidos, se presentan las siguientes

conclusiones.

En la mayoria de los casos existe predominancia o una habilidad sobresaliente en

una de las Inteligencias Multiples.

Mayormente se destacaron dos de los tipos de inteligencias que no se encuentran
directamente relacionados a la tarea que realizan los operarios. Las Inteligencias
Intrapersonal e Interpersonal se orientan a aptitudes o capacidades que los forma vy les

permite desenvolverse en la vida diaria y en relacion a la eficaz interaccion entre pares.

Se puede decir que a pesar de que el tipo de tarea que los operarios realizan dentro
de la industria, tareas diversas, manuales y repetitivas, no interfiere en el tipo de
inteligencia que predomina, si se ve una fuerte influencia del contexto en el cual los
empleados estan inmersos diariamente ocho horas. Desarrollando capacidades para poder
interactuar y comprenderse entre ellos posibilitando un mejor ambiente Ilaboral,
fomentando el comparierismo y el trabajo e conjunto. A su vez formando una

personalidad segura que es Gtil al momento de la toma de decisiones.
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En cuanto a la edad de los empleados, podemos describir que aquellos que con
edades méas avanzadas encuentran sus capacidades y habilidades mas delimitados y
orientados a ciertas Inteligencias Mdltiples. En cambio, los operarios mas jovenes se
sienten identificados con rasgos mas variados y amplios de los que se les expusieron con

la técnica aplicada.

Por otra parte, un factor influyente notoriamente dentro del estudio realizado fue
la cantidad de afios de antigiiedad que los mismos llevan dentro de la empresa siderdrgica,

sector Laminacion en frio.

Es importante destacar que hace unos afos las politicas de la empresa se

modificaron y el ello el perfil de personal que la misma busca para cumplir esta labor.

En primeras instancias para ingresar como operario a la siderurgia se exigia solo

poseer el secundario completo, bachiller o en su mejor de los casos técnico.

Desde hace unos afos atras eso fue modificado y las exigencias apuntaron a un
perfil de operario que cumpla con el requisito de minimo una tecnicatura, pero con una

fuerte preferencia por personas con estudios en la rama de la ingenieria.

Estos cambios y condiciones se podrian Ilegar a observar claramente en los que la
poblacion se encuentra dividida por afios de antigiiedad dentro de la empresa.
Focalizandonos en el tipo de Inteligencia Légico- matematico personas con la capacidad
para usar los numeros de manera efectiva y de razonar adecuadamente, que en operarios
con menos de veinte afios de antigliedad tuvo una creciente influencia en relacion con

aquellos que llevan gran cantidad de afios mas dentro de la siderurgia.

Desde la mirada psicopedagdgica se consider6 importante el analisis previamente

realizado dado que la gestion del mismo dentro del departamento de Recursos Humanos
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en las empresas estd orientada a trabajar con los empleados desde la capacitacion,

reacomodacion y asesoramiento laboral, entre algunas de las tareas que puede desarrollar.

Considerando que los resultados arrojaron una fuerte influencia de las
Inteligencias Intrapersonal e Interpersonal, se establece una diferencia entre la
personalidad de los operarios. La misma conlleva a que pueden trabajar de manera grupal

eficazmente, pero a su vez poseen una personalidad individual fuerte y marcada.

Al plantear una capacitacion se deberia de empezar desde el trabajo en equipo y
roles que esta metodologia contiene, poniendo hincapié en las debilidades y fortalezas de

los rasgos de liderazgo.

Por otra parte, es importante tener en cuenta estas caracteristicas de la
personalidad al realizar reacomodaciones en el personal, tanto sustrayendo como

incorporando participantes.

La presencia predominante de las caracteristicas que implican estas Inteligencias,
como la capacidad de trabajar en grupo considerado un punto positivo, pero si se produce
un cambio que desorganice o desintegre su labor, podria producirse un quiebre y con ello

un bajo rendimiento laboral.

A su vez, se daria un efecto similar si se limitan estas habilidades y se los inserta
en un grupo donde no pueden desempefiarse como ellos necesitan, teniendo en cuenta las
capacidades que ellos reflejan en sus respuestas y las cuales son vistas como sus

fortalezas, influyendo la autodisciplina, la autoestima y la auto comprension.

Analizando la actividad que los operarios realizan dentro de la siderurgia y las
inteligencias que resultaron predominantes, no presentan una estrecha relacion en si, por
lo contrario, como se expresé anteriormente tiene mayor incumbencia el contexto laborar

que la tarea en si misma.
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Limitaciones.

Las limitaciones que se encontraron en este trabajo final tiene que ver con la
poblacion a la que se tuvo acceso, considerando que, teniendo la posibilidad de
comparar lo mismo, pero en rango de empleados mayor y que realicen tareas

diferenciadas unos de otros, el resultado seria mas enriquecedor.

Establecer comparaciones que permitan realizar inferencias en cuanto a
similitudes y diferencias halladas en operarios pertenecientes a distintas instituciones

empresariales.

Es necesario continuar investigando desde las habilidades o aptitudes de las
personas pertenecientes a un contexto laboral para al momento de ser planteados las

estrategias laborales, se tengan en cuenta y apuntar asi una mayor eficacia de la misma.
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Consentimiento de participacion.

Universidad Abierta Interamericana

U] AT

UNIVERSIDAD ABIERTA
INTERAMERICANA

Consentimiento informado de participacion.

Por el presente documento se solicita su participacion de la investigacion

L0119 =T = , Cuyo/a responsable

Dicha investigacion tendra lugar en el marco de realizacién del Trabajo Final de Carrera para

obtener el grado de Licenciado/a en Psicopedagogia en la Universidad Abierta Interamericana.

El objetivo principal de esta investigacion es

Para el cumplimiento de dicho objetivo se realizardn las  siguientes

F= (o1 1A V2 T =T [ =

La participacion en esta investigacion, es totalmente voluntaria, pudiendo, si asi lo
decidiera, abandonar la misma en cualquier momento. Asimismo, la confidencialidad sus datos
serd mantenida acorde a lo establecido en la Ley No. 25326 Habeas Data. Esto implica que los
datos seran resguardados y sélo seran utilizados por el/la investigador/a en el contexto de este

estudio.

Habiendo leido y comprendido lo escrito anteriormente, yo.........c.ccoooiviiiiiiiiiiiieiceeee,

()] N acepto participar de la presente investigacion.

Firma, aclaracion y DNI
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Instrumento Utilizado.

Test de Inteligencias miultiples, de Howard Gardner

INSTRUCCIONES: lee cada una de las afirmaciones. Si expresan caracteristicas
fuertes en tu personay te parece que la afirmacion es veraz entonces coloca una
V (en una hoja junto al nimero de la pregunta) y si no lo es, coloca una F.

EDAD:
ANOS DENTRO DE LA EMPRESA:

... Prefiero hacer un mapa que explicarle a alguien como tiene que llegar.

2. Si estoy enojado(a) 0 contento (a) generalmente sé exactamente por que.
3...... Sé tocar (o antes sabia tocar) un instrumento musical.

4 ... Asocio la musica con mis estados de animo.

5. Puedo sumar o multiplicar mentalmente con mucha rapidez

6 ....... Puedo ayudar a un amigo a manejar sus sentimientos porque yo lo pude hacer
antes en relacion a sentimientos parecidos.

7. Me gusta trabajar con calculadoras y computadores.

8 .. Aprendo rapido a bailar un ritmo nuevo.

9. No me es dificil decir lo que pienso en el curso de una discusion o debate.

10 ...... Disfruto de una buena charla, discurso o sermon.

11...... Siempre distingo el norte del sur, esté donde esté.

12...... Me gusta reunir grupos de personas en una fiesta o en un evento especial.
13...... La vida me parece vacia sin musica.

14 ...... Siempre entiendo los graficos que vienen en las instrucciones de equipos o
instrumentos.

15...... Me gusta hacer rompecabezas y entretenerme con juegos electronicos

16 ...... Me fue fécil aprender a andar en bicicleta. (o patines)

17 ...... Me enojo cuando oigo una discusion o una afirmacion que parece ilégica.

18 ...... Soy capaz de convencer a otros que sigan mis planes.

19...... Tengo buen sentido de equilibrio y coordinacion.

20 ...... Con frecuencia veo configuraciones y relaciones entre nimeros con mas rapidez

y facilidad que otros.
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21 ... Me gusta construir modelos (o hacer esculturas)

22 ...... Tengo agudeza para encontrar el significado de las palabras.

23 ... Puedo mirar un objeto de una manera y con la misma facilidad verlo.

24 ... Con frecuencia hago la conexion entre una pieza de musica y algun evento de
mi vida.

25 ... Me gusta trabajar con nimeros y figuras

26 ...... Me gusta sentarme silenciosamente y reflexionar sobre mis sentimientos
intimos.

27 ...... Con s6lo mirar la forma de construcciones y estructuras me siento a gusto.

28 ...... Me gusta tararear, silbar y cantar en la ducha o cuando estoy sola.

20 ...... Soy bueno(a) para el atletismo.

30...... Me gusta escribir cartas detalladas a mis amigos.

31...... Generalmente me doy cuenta de la expresion que tengo en la cara

32...... Me doy cuenta de las expresiones en la cara de otras personas.

33 ... Me mantengo "en contacto" con mis estados de animo. No me cuesta

identificarlos.
34 ... Me doy cuenta de los estados de animo de otros.

35...... Me doy cuenta bastante bien de lo que otros piensan de mi.
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Grafico con resultados totales e individuales.

Resultados individuales de la totalidad de la
poblacion.

(14) 46 afios
(7) 45 afios
(5) 44 afios

(30) 40 afios

(20) 40 afios

(21) 38 afios

(27) 37 afios
(2) 37 afios

(16) 35 afios

(24) 34 afios
(6) 33 afios
(4) 32 afios

(25) 30 afios
(3) 30 afios

(12) 27 afios

(26) 25 afios

T

o
[N
N
w
D

B Int. Verbal M Int. Légico- Matematico B Int. Visual Espacial
™ Int Kinestesica-Corporal ® Int. Musical-Ritmica M Int. Inrapersonal

M Int. Interpersonal
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Resultados individuales de la totalidad de la

poblacion.
(13)57 aios
. __________________________________________________________________|
0 1 2 3 4
M Int.Verbal H Int.Légico- Matematica M Int. Visual espacial
 Int. Kinestesica-Corporal ® Int.Musico-Ritmica H Int. Intrapersonal

M Int. Interpersonal
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Formulario de autorizacion de publicacion de trabajo final o tesis.

En mi caracter de estudiante de la carrera Licenciatura y Profesorado en Psicopedagogia
de la Universidad Abierta Interamericana, autorizo a que mi Trabajo Final sea publicado
en el repositorio digital de la UAI, aceptando que los documentos alli consignados, sean
de libre disponibilidad bajo las bases y condiciones que rigen para el uso de material

bibliogréafico de la biblioteca de la universidad.
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