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Resumen

La presente investigacion se fundamenta en la necesidad de las empresas de aplicar la
modalidad de trabajo en equipo de manera efectiva y con resultados favorables, a fin de aumentar su
productividad y competitividad en el entorno; para que esta modalidad no se vea afectada y con el
propdsito de que las organizaciones logren identificar fallas y a su vez corregirlas, se definieron
objetivos para fijar los puntos de investigacion de mayor importancia, posteriormente se realizé un
andlisis del entorno tanto interno como externo para tener una vision mas amplia sobre mejores
practicas que se deben implementar, asi mismo se citaron marcos de referencia mundial que poseen
expertis en el area; previo a crear el modelo final se identificaron variables de incidencia directa en el
potencial de trabajo en equipo, las cuales fueron investigadas en unidades de 10 diferentes
organizaciones hondurefias que pertenecen al sector publico y privado, mediante un cuestionario
aplicado de forma electronica, los resultados obtenidos dieron paso al disefio final de un modelo de
diagnoéstico cuantitativo para la medicion del potencial de trabajo en equipo validado de manera
satisfactoria, el cual al ser aplicado da como resultado un indice que ayuda a saber con precisién
numérica las areas de mejora y adonde deben las organizaciones apuntar sus esfuerzos para el

desarrollo de las nuevas habilidades de cada miembro de sus equipos.

Palabras claves: Trabajo en equipo, diagnostico, medicién cuantitativa, estructura
organizacional, alineamiento de objetivos, comunicacién, definicion de roles, normativas vy

procedimientos.



PONTENTIAL QUANTITY MEASUREMENTS OF WORK AS A TEAM IN
HONDURAN ORGANIZATIONS
AUTHORS:
ALESSANDRA REBECCA MIDENCE CHIRINOS
HUGO ERNESTO ZEPEDA MOLINA
ABSTRACT

The current investigation is based on the necessity of organizations to apply modality of work
as a team in an effective manner and with a favorable results, for the purpose of increasing its
productivity and competitively on the environment, so that this modality is not affected and for the
purpose of the organizations to reach and identify faults and correct them. Objectives were defined to
bond the investigations assets of more importance, previously an analysis was carried out on the
environment both internal and external to have a more extended vision about better practices that
should be put into effect. Likewise global referential frames were cited that own expertise on the
manner, previous to create the final module variables direct incidentials were bonded in the potential
work as a team which were investigated in unity of 10 different Honduran organizations that belong
to the public and private sector, by means of a studious questionnaire applied on an electronic way,
the results obtained gave way to the final design to a quantitative diagnostic module for the potential
assessment of a work as a team validated in a satisfactory way, to which being applied as a result
gives a expectancy that helps identify improvements in areas with numerical precision, and where

organizations should aim to make an effort for new skills development of each team member.

Key words: Team work, Diagnostic, Quantitative measurements, Organizational structure,

Objectives, Communication, Roles definition, procedures and regulations.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se define el problema, los objetivos y la justificacion de la investigacion; los
efectos de estudio de la misma estdn basados en la problematica de las empresas hondurefias,

considerando oportunamente el contexto global que ofrece aportes significativos a la misma.

1.1 INTRODUCCION

En la actualidad hay una creciente necesidad de las organizaciones por aumentar su
productividad y competitividad en el entorno en el que se desarrollan, por tanto en la mayoria de ellas
hoy dia prima el trabajo en equipo, ya que esta modalidad de trabajo se destaca ante otras por su
rapidez y efectividad para alcanzar los objetivos, siendo estos completamente superiores a la suma de

esfuerzos individuales.

Para implementar esta modalidad de trabajo se necesitan realizar actividades cuya consecucion
debe incurrir en diferentes personas que tengan el deseo de integrar un equipo y percibirse a si

mismas como parte de uno, ademas estos deben compartir objetivos y resultados comunes.

Las organizaciones deben de hacer especial énfasis en identificar si el trabajo en equipo se esta
implementando de manera satisfactoria y generando los resultados esperados, por lo que en la
presente investigacion se disefié un modelo de diagndstico cuantitativo que permite identificar las

areas débiles de cada equipo presente en las organizaciones.

Para el disefio del modelo de diagnéstico se tomaron en cuenta areas especificas que tienen
incidencia directa en el potencial de trabajo en equipo como: estructura organizacional, alineamiento
de objetivos, cumplimiento de roles, comunicacion, normativas y procedimientos. EI modelo podra
ser aplicado por las organizaciones mismas de manera facil y rapida mediante un manual de

aplicacién y una guia de analisis de resultados.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Desde sus inicios, la humanidad se ha visto obligada a unir fuerzas para subsistir y desarrollarse

en un ambiente que cada dia demanda poseer mayores competencias, es por esto que han unido sus



fuerzas, hombres con hombres, mujeres con hombres, mujeres con mujeres, hombres con
mujeres y se ha congregado en pequefias comunidades cuya organizacion incipiente se ha

materializado en clanes, hordas y tribus.

Desde que los hombres o mujeres nacen, su vida transcurre en un intercambio con la sociedad
que les rodea y en el desarrollo de actividades y tareas comunes. De esto se deduce que Somos seres
sociales; es decir formamos grupos o nos integramos a los ya formados, para satisfacer algunas
necesidades y requerimientos sociales como sentido de afiliacion, el cual se traduce en

comportamientos de pertenencia activa y participativa.

Los grupos sociales y laborales han demostrado su eficacia a través del tiempo, como ya lo
hemos mencionado, los logros que la humanidad ha obtenido hasta hoy se deben en gran medida a la
labor de conjunto, sin embargo cada dia que pasa estos grupos estdn en busqueda de integrarse de

mejor manera para lograr mayor efectividad. (Trocino, 2005)

Formando grupos de trabajo, es como nacen las nuevas tendencias laborales de formar equipos
de manera habitual, con la finalidad de lograr los objetivos y traducirlos en éxito para la organizacion.
Mantener la competitividad de las empresas no es tarea facil, en la actualidad no es suficiente reclutar
individuos con talento si no que estos se integren para potenciar sus resultados, ya que las nuevas
estructuras de las organizaciones son cada vez mas planas y con menos niveles jerarquicos, que

requieren que los individuos tengan una mayor interaccion.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Actualmente en las empresas se forman equipos de trabajo sin tomar en cuenta aspectos como
las habilidades y competencias del personal, por lo que los resultados no son los esperados, teniendo

esto una influencia directa en la productividad de la empresa.

Ademas se les dificulta tener acceso a formas rapidas y econémicas de medir el nivel de trabajo

en equipo que se emplea dentro de la misma, por lo que se logra identificar la necesidad de crear un



instrumento que sea facilmente aplicable sin incurrir en altos costos y pérdida de tiempo, que para el

sector de la mediana y grande empresa de Honduras implica un gran esfuerzo.

Uno de los retos méas importantes para las empresas es identificar las fallas que se producen al
momento de trabajar en equipo debido a la interaccion con distintas generaciones que comparten
valores, ideas, formas de comunicarse y de hacer las cosas, lo cual establece vinculos de relacién
complejos. Lo anterior lleva a mencionar los riesgos que corren las empresas si no logran integrar un

equipo de trabajo efectivo:

e No cumplir con los objetivos fijados,
e Los objetivos que se logren cumplir, no tengan la calidad esperada,

e Los colaboradores se desgasten y renuncien a su trabajo, provocando alta rotacion.

1.3.2  FORMULACION DEL PROBLEMA

No existe una herramienta cuantitativa para medir el potencial de trabajo en equipo de la

mediana y grande empresa de Honduras.

¢Cual podria ser un modelo efectivo para ayudar a las empresas a medir, evaluar el potencial
de trabajo en equipo y tomar decisiones que permitan aumentar la productividad en base a sus

resultados?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ¢Cudles son las dimensiones que tienen influencia directa sobre el trabajo en equipo?

2. ¢Como se relacionan las diferentes dimensiones que tienen influencia directa sobre el trabajo
en equipo?

3. ¢Como se pueden medir las diferentes dimensiones que tienen influencia directa sobre el

trabajo en equipo?



1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.41 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de medicién empresarial, que mida de forma cuantitativa el potencial de
trabajo en equipo en la mediana y grande empresa de Honduras, a fin de facilitar la deteccion de

oportunidades de mejora y fijar los esfuerzos en objetivos especificos de gestion de equipos.

1.4.2 OBEJTIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar las dimensiones empresariales que tienen influencia directa sobre el trabajo en
equipo.

2. Analizar la relacion que tienen las diferentes dimensiones empresariales que tienen influencia
directa sobre el trabajo en equipo.

3. Definir una técnica para medir las diferentes dimensiones empresariales que tienen influencia
directa sobre el trabajo en equipo.

4. Proponer y validar un modelo de medicién cuantitativa para medir el potencial de trabajo en

equipo en la mediana y grande empresa de Honduras.

1.5 JUSTIFICACION

En la actualidad las empresas se encuentran cada vez mas interesadas en innovar, lo que
significa que deben estar atentas a nuevas tendencias y a mejores practicas empresariales para
mantener su mercado y atraer a nuevos clientes, es por ello que para poder visualizar las

oportunidades que brinda el entorno se debe contar con una fuerte cultura de innovacion.

Se pueden encontrar oportunidades de mejora en cada una de las areas y procesos de una
empresa que favorezcan una cultura de innovacion, basadas en compartir informacion y lograr el
aprendizaje de cada uno de los colaboradores de la empresa, una de estas oportunidades se ve
representada por la formacion de equipos de trabajo efectivos, via estructuras mas planas con menos

niveles jerarquicos, gestion de calidad y gestion de unidades de proyectos.

Debido a la demanda actual de la empresas de incrementar la productividad y de crecer en

competencias de innovacion, se ha identificado la necesidad disefiar un modelo de medicién



cuantitativa del potencial de trabajo en equipo para la mediana y grande empresa de Honduras, que
contribuya a conceptualizar sus fallas, gestionar equipos de trabajo méas efectivos, identificar
oportunidades de mejora e innovacion, fortalecer su estructura organizacional y mantenerse

competitivos en el mercado actual.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

En este capitulo se hace referencia al marco teorico, en el cual se recopilan una serie de
definiciones de distintos autores sobre conceptos y teoria de trabajo en equipo, equipos efectivos,
innovacion, gestion de calidad, entre otros; que permitirdn al lector familiarizarse con el tema

estudiado.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL
2.1.1 ANALISIS DEL MACRO-ENTORNO
a) TRABAJO EN EQUIPO COMO COMPETENCIA GLOBAL

El buen funcionar de los equipos de trabajo es una preocupacién creciente en las empresas, es
por ello que las organizaciones deben comenzar a ser mucho mas exigentes. Como menciona Escobar
(2012) “es necesario conseguir lideres que tengan el potencial para mejorar el desempefio de los
grupos en todos los niveles” (p.3). “Si no se hace una gestion eficaz, es muy raro que un equipo se

conforme y que sea efectivo a largo plazo espontdneamente” (Lanuque, 2008, p. 6).

En el sector de la industria mundial los directores han constatado que gracias al trabajo en
equipo, aumentaron los niveles de produccion, los beneficios, ventas y estrategias, y esto no es todo,
sino que también una buena gestion mejora la moral y reduce las altas tasas de abandono (Hayes,
2002).

Todos estos beneficios suenan muy bien, pero inclusive hay quienes van un poco mas alla, “las
organizaciones con mayor rendimiento dependen completamente de la creacién de equipos de trabajo
fuertes y semiautébnomos” (Hayes, 2002, p. 1), cualquier otro tipo de gestiébn podria ser

contraproducente o incluso dafiina lo cual podria llevar a un estancamiento.

b) GLOBALIZACION Y LOS EQUIPOS VIRTUALES

“En las ultimas décadas se observa una creciente utilizacion de las tecnologias de la
informacion y de la comunicacion, permitiendo con ello la creacion de equipos virtuales” (Bradley &

Mathieu, 2005, p. 700). Debido a estos avances en la tecnologia y la globalizacion, los equipos



muchas veces estan distribuidos geograficamente, haciendo uso de esta tecnologia para cumplir con

sus tareas.

Esta modalidad no difiere en las bases del trabajo en equipo, el Gnico elemento que cambia es el
medio de comunicacién. En este sentido los mejores candidatos son esas personas que no necesiten
contacto personal, les gusta el trabajo individual, 0 mas genericamente aquellos que gusten trabajar

sin supervision directa de ninguna clase (Grensing, 1998).

2.1.2 ANALISIS DEL MICRO-ENTORNO
a) MEDIANA EMPRESA DE HONDURAS

Guerrero (2002), Identifica la mediana empresa en Honduras mediante dos elementos:

a) Elementos Cuantitativos
e Ventas mensuales promedio de US$ 154,000.00.
e Inversion en activos fijos excluyendo terrenos y edificio mayor de US$ 25,000.00. y menor de
US$200,000.00.
e 26 a 150 trabajadores asalariados permanentes. Mayor relacion capital-trabajo

b) Elementos Cualitativos
e Division interna de trabajo establecida.
e Operacién formal de la empresa.
e Existencia de controles administrativos-contables
o Caracteristicas estructurales y operativas, principales problemas, crecimiento, entorno)

b) DIMENSIONES DE UN DIAGNOSTICO EMPRESARIAL

(Aguilar, 1992) Afirma:

La dinamica de una empresa es susceptible de ser evaluada, criticada o diagnosticada. El diagnostico
organizacional constituye para todo empresario, directivo y consultor un interesante y creativo proceso
que dependera de las caracteristicas particulares de la organizacion. Por esta razon propone las
siguientes siete dimensiones a evaluar contando asi con un completo diagnostico de cualquier
organizacion:

Muision, valores, identidad y cultura.
Estructura Organizacional.

Procesos Humanos

Sistemas de Reconocimiento y Compensacion.
Sistemas Administrativos.

Tecnologia y Sistemas Operativos.

Planeacion Estratégica.
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2.2 TEORIA DE SUSTENTO
2.2.1 CUALIDADES DE EXITO EN UN EQUIPO DE TRABAJO

Un buen equipo tiene clara conciencia de ser un grupo especial, pero sus miembros tambien son
capaces de interactuar positivamente con otras personas. De aqui nace el término que se refiere a la
sinergia, “al trabajar unidos, el equipo es mas eficaz que si esas mismas personas trabajaran

individualmente” (Hayes, 2002, p. 16).

A lo largo de este proceso de gestion y mejora,Winter (2000) indica que el lider, el facilitador y
los miembros del equipo juegan papeles igualmente importantes, y todos ellos comparten la
responsabilidad de conseguir la eficacia en las reuniones de equipo y que participen en todos los

aspectos de trabajo.

La importancia de convertirse en un miembro de equipo eficaz se torna indispensanble,

Maxwell (2002) nos enumera las 17 cualidades de un buen miembro de equipo:

Adaptable: Si usted no cambia por el equipo, el equipo podria cambiarlo a usted.
Colaborador: Trabajar juntos precede a triunfar juntos.

Comprometido: No existen campeones indiferentes.

Comunicativo: Un equipo es muchas voces en un solo corazén.
Competente:Si usted no puede, su equipo tampoco podra.

Confiable: Los equipos valoran a los miembros en que pueden confiar.
Disciplinado: Donde hay una voluntad, hay un ganador

Valora a los demas: Reconocer los méritos de los ocmpafieros es incalculable
Entusiasta: La fuente de energia de su equipo es el corazén de usted

10. Intencionado: Haga que cada accién cuente

11. Consciente de su mision: El panorama general se presenta fuerte y claro

12. Preparado: La preparacion puede marcar la diferencia entre ganar o perder.
13. Valora las relaciones: Si se lleva bien con los demas, la gente le seguira.

14. Practica el mejoramiento personal: Para mejorar el equipo, supérese usted.
15. Desinteresado: No hay yo en un equipo

16. Orientado a la solucién: Que su resolucion sea encontrar la solucion.

17. Tenaz: Nunca se dé por vencido.

CoNoRrwWNE

Escobar (2012) Afirma: “no se puede hacer un gran equipo sin grandes jugadores, es por ello

que se necesita que todos vayan a la velocidad de la intensa competencia” (p.5).



2.2.2 MOTIVOS DE FRACASO DE UN EQUIPO

Si bien una organizacion no tiene garantia pura de implantar el trabajo en equipo
beneficiandose de sus posibilidades, segunOtalora & Sanchez (2007) “es posible afirmar que en la
medida que la coordinacion de sus acciones no genere sinergias (resultados), las posibilidades de

superviviencia son mayores” (p.67).

Otra pregunta relevante son los motivos de fracaso de los equipos, existen multiples causas

simultaneas,Robbins & Finley (2000) mencionan las siguientes:

a) Vision borrosa: La organizacion no transmite ni comunica internamente cudl es la razén de ser del
equipo de trabajo en el marco organizativo

b) Cultura Individualista: Al mismo tiempo que se crean equipos de trabajo, el medio en el cual se
insertan contempla valores propios de culturas no compatibles con el trabajo en equipo

c) Presion por resultados: Hace alusion a que transcurrido un tiempo los resultados no son de la plena
satisfaccion de la cdpula dirigente.

2.2.3 LAS COMPETENCIAS
a) COMPETENCIAS PROFESIONALES

Las competencias, fundamentalmente, son las respuestas profesionales que una persona da a los

requerimientos de su puesto de trabajo.

Los conocimientos son importantes, pero mas que el conocimiento invidividual, es imperativo
que el trabajo en equipo no se base solamente en las competencias profesionales. En toda
competencia, la profesional requiere una trasferencia, y es de vital importancia poder movilizar el
conjunto de conocimientos que se han ido logrando a lo largo del tiempo para poder ponerlos en
practica (Echeverria, 2002).

b) COMPETENCIAS SOCIALES

Al introducir aqui las habilidades, las competencias sociales, se refiere a todos los aspectos
personales y de interaccion con el equipo de trabajo; cosecuencia, generosidad, flexibilidad,

comunicacion, los cuales pueden verse todos incluidos dentro del término asertvidad.



Uno de los mayores desafios consiste en forzar a los miembros del equipo a formar un hallazgo entre
su objetivo individual y el del equipo, esto debe formar lazos de solidaridad para optimizar el
reusltado final aunque sea a expensas de un resultado individual menos brillante. (Williams, 1996, p.
68)

Boterf (1991) Afirma: “la competencia social incluye las motivaciones, los valores, la

capacidad de relacion en un contexto social y organizativo” (p.53).

c) COMPETENCIAS PSICOLOGICAS

En el aspecto psicoldgico, cabe destacar un aspecto muy relacionado con la salud mental, la
estabilidad o equilibrio emocional. Este equilibrio es el que permite que el comportamiento del
integrante del equipo sea sociable, sin suspicacias, confiado, y que genera un clima adecuado para el

desarrollo de ideas.

Por otra parte se define que los equipos inestables emocionalmente son mas proclives a tener
comportamientos rupturistas entre los miembros y que tengan como resultado que se pierda de vista

el objetivo de la tarea a realizar (Watson &Tellegen, 1985).

2.2.4 CARACTERISTICAS DE LOS EQUIPOS MAS DESTACADOS
a) DIVERSIDAD

La diversidad es una propiedad de los grupos de trabajo que mide la heterogeneidad de sus
componentes o integrantes en relacion a caracteristicas personales. La pregunta a hacerse es si la
diversidad de personas en un equipo de trabajo afecta directamente los resultados, para esto es

necesario describir 2 tipos de heterogeneidad (ver Figura 1.):

a) Diversidad Demografica: Describe la heterogeneidad del grupo en base a ciertos atributos primarios,
directamente observables y mayormente inmutables y otros secundarios que se aprenden y mutan con
el tiempo y la experiencia.

b) Dviersidad de Capital Humano: Esta heterogeneidad no es tan visible, se refiere a las diferencias entre
los integrantes del equipo en cuanto a sus conocimientos, habilidades y destrezas (Otalora &
Sanchez, 2007, p. 52-53).
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Figura 1. La diversidad en las organizaciones y equipos

Fuente: Otalora&Séanchez, (2007)pg.54

b) SINERGIA

La unidn, la cooperacion y la presencia de objetivos comunes se encuentran en la esencia
misma de los grupos de trabajo. Para que el colectivo se fortalezca, es necesario que los individuos
que lo componen se refuercen mutuamente, se potencien unos a los otros, esto se define como

fendmeno multiplicador del trabajo colectivo sobre le individual (Castafieda, 1991).

Este término pareciera ser moderno, pero es el principio por el cual se rigen todos, asi se
expone en la teoria de los sistema, donde menciona que los grupos (equipos) se definen como un

conjunto de componentes que interactlan entre si para conseguir uno 0 mas objetivos comunes.

Algunas caracteristicas que deben existir para un clima apto a la sinergia:

a) Conocimiento Compartido: Integrantes comparten conocimiento y habilidades de forma tacita y no
compleja.

b) Recursos Tangibles : Espacios, tecnologia, actividades.

c) Poder de negociaciéon: Consenso que permite una base mas solida en la toma de decisiones y al
momento de negociacion.

d) Estrategias Coordinadas:Alineamiento de objetivos.
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e) Integracion Vertical: Actividades compartidas que permitan la interaccion. (Bertalanffy, 1991, p. 134)

Para comprender claramente el potencial de las sinergias en el trabajo en equipo, sera necesario
profundizar en la forma en que pueden ser impulsadas. En este sentido, el trabajo se presenta de

manera clara y sintética los pilares béasicos de cualquier estrategia que se plantee explotar las

sinergias (ver Figura 2) (Goold y Campbell, 1998).
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c) COMUNICACION

La comunicacion requiere que, partiendo de determinados esquemas y experiencias previas, el
emisor represente de manera simbdlica aquello que quiere expresar; por otra parte el receptor,
partiendo también de sus esquemas y experiencias previas, debe decodificar e interpretar el mensaje

trasmitido por el emisor.

Para que este proceso comunicativo se produzca, es necesario que ambos, emisor y receptor,

compartan tanto vocabulario como sintaxis.

e Comunicacion verbal
Aungue existen muchos elementos en el proceso comunicativo, normalmente se asocia la
comunicacion con la comunicacion verbal y dentro de ésta, el habla es el elemento fundamental que

se utiliza para trasmitir ideas, pensamientos, sentimientos, etc.

Aunque tal vez no siempre seamos conscientes de la importancia de la comunicacion no verbal,
antes incluso de comenzar la comunicacion verbal indicamos con elementos no verbales (miradas,
posturas, movimientos, gestos...) que vamos a empezar a emitir; estos signos no verbales se captan

normalmente de manera inconsciente a gran velocidad.

Para resaltar la importancia de la comunicacion no verbal es suficiente con sefialar que, cuando
hay discrepancia entre los mensajes que trasmitimos verbales y no verbales normalmente creemos el
no verbal (se estima que en un proceso de comunicacion presencial, la comunicacion no verbal
tendria un peso de entre el 70% y el 90%) (Lablanca, 2014).

e comunicacién formal
La comunicacion formal es aquella que esté establecida de una manera estructurada dentro de la

empresa y que sigue los cauces establecidos.

Dentro de la empresa, la comunicacion formal se disefia y planifica de acuerdo con la cultura y
las caracteristicas propias de la organizacion, definiendo las estructuras que faciliten la transmision de

informacion y los flujos para que esta informacion circule con rapidez y exactitud. Las funciones

13



fundamentales que cumple la comunicacion formal son la de permitir la toma de decisiones y la de

motivar a los componentes de la empresa (Lablanca, 2014).

e comunicacion informal
La comunicacion informal es aquella que surge de manera espontanea para satisfacer las
necesidades de carécter social de los empleados, mediante las relaciones que se producen entre las

personas por afinidad o coincidencia de necesidades e intereses.

o Lo maés frecuente es que la comunicacion informal sea oral, aunque también en ocasiones se utilizan
notas escritas o el correo electronico.

o Este tipo de comunicacion se produce cuando hay necesidad de comunicar entre distintas personas de
diferentes areas o que ocupan diferentes niveles de responsabilidad en la empresa y no hay canales
formales establecidos o bien los que existen no son adecuados.

o Las redes informales permiten mantener relaciones sociales y satisfacer necesidades emocionales y de
informacion entre los empleados, al margen de los canales formales establecidos, actuando en este
sentido de manera positiva.

o Lacomunicacion informal se produce de forma natural dentro de las empresas, ya que permite que los
empleados se mantengan informados y les facilita su adaptacién al entorno laboral. (Lablanca, 2014,
p. 34)

Aparte de ser util para los empleados, este tipo de comunicacion también lo puede ser para la
empresa al ofrecerle indicadores sobre el clima laboral y el estado de los trabajadores. Ademas, la
comunicacion informal refuerza la cohesién del grupo y puede sustituir o complementar a los canales

formales de comunicacion (Lablanca, 2014).

d) ASERTIVIDAD

Se centra en la expresion directa de los sentimientos propios y la defensa de los derechos u
opiniones personales, respetando las de los demés. Entre estos derechos se encuentran: el derecho a
cometer errores, a decir “no” sin tener sentimiento de culpa 0 temor por expresarse, a decidir qué
hacer, a ser independientes, a decir “no lo entiendo”, a tener creencias politicas y demas (Lablanca,
2014).

La Asertividad se muestra en un continuo que situaria en los extremos opuestos a la pasividad y

a la agresividad.
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Pasividad Asertividad ﬁ> Agresividad

Figura 3. Continuo de extremos opuestos

Fuente: Lablanca (2014), Asertividad

e) DEFINICION DE OBJETIVOS

Establecer objetivos a lograr sin duda es uno de los temas mas importantes a tratar por un
equipo, de esto depende en gran parte su eficacia ya que todo equipo debe tener un objetivo en comun
para que pueda categorizarse como tal. “El hecho de compartir una meta y de concentrar esfuerzos
para alcanzarla es lo que diferencia a un equipo de un grupo de personas” (Aguado, Lucia & Arranz,
2008, p. 17).

La experiencia nos demuestra que no es valida cualquier definicion de objetivos, sino que éstos deben
tener una serie de cualidades para que sean realmente el motor de un equipo eficaz. Existen maltiples
clasificaciones de los requisitos que deben reunir los objetivos, no obstante, acorde con la orientacién
practica de este libro, proponemos que sean: definidos, retadores, acordados y aceptados. (Aguado,
Lucia & Arranz, 2008, p. 17)

f) TOMA DE DECISIONES

Cuando se toman decisiones en un equipo estas afectan la forma de hacer trabajo y los
resultados que se obtienen, por lo tanto los resultados asi como la eficiencia del equipo dependera de

la estrategia que se adopte.

Al respecto se consideran dos aspectos:

e Quien tomarad la decisién o las decisiones de equipo, dentro del mismo se debe
identificar la necesidad de que uno, parte o todos los integrantes participen segun lo que

se requiera en el momento.
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e Identificar tecnicas aplicables a la resolucién del problema, a fin de eficientar la toma de
decisiones, dando como resultado un panorama mas claro para los miembros del equipo

al momento de resolver un determinado problema.

Sin embargo, frente a estas ventajas nos encontramos con una serie de inconvenientes que se

deben tener en cuenta y que examinamos a continuacion.

a)

b)

c)

Lentitud

El procedimiento es méas lento que cuando se realiza de forma individual. Piense que la exposicién de
las opiniones individuales, la organizacion de las argumentaciones a favor y en contra y los
mecanismos para buscar el acuerdo llevaran un tiempo.

Responsabilidad diluida

Cuando las soluciones se determinan en grupo se produce una mayor dispersion de la responsabilidad.
A pesar de que se produce un mayor compromiso colectivo con la decision propuesta, el hecho de que
no exista un individuo como responsable Gltimo de la decisién genera en nosotros, a nivel individual,
un sentimiento de no tener la plena responsabilidad sobre las consecuencias de la misma.

Presion por la unanimidad

Todos los equipos buscan una coherencia, pero suelen aparecer algunas presiones para lograr cierta
conformidad entre todos sus miembros. Normalmente, esta presion del grupo hace que se juzguen
como inconvenientes o problematicas las opiniones que son originales, poco populares y minoritarias.
Esta caracteristica se incluye también en lo que se denomina «pensamiento de grupo. (Aguado, 2008,

p. 57)

g) RESOLUCION DE CONFLICTOS

El conflicto no se debe percibir siempre como “malo o perjudicial” al contrario este puede

ayudar a que las diferencias de opiniones se conviertan en normas que mejorar las condiciones de

trabajo a partir de su correcta resolucion.

Definir métodos o técnicas que permitan ofrecer soluciones es de vital importancia, de esta

manera los miembros de un equipo daran un tratamiento aceptado por todos sus miembros a los

problemas que estén enfrentando.

Giorlandini & Otros, (1999) Afirma: “el conflicto es generador de Derecho. Al menos, todo

conflicto generalmente determina la busqueda de una resolucion, se trate de la negociaciéon en

cualquiera de sus formas: directa o conciliacion” (p.10).
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h) GESTION DEL TIEMPO

Este término es mas que simplemente asignar tiempo a las tareas que debemos realizar, este
debe de ser utilizado de la mejor manera posible para poder ser efectivos, Sanchez & Acebo (2010)

Afirman:

Lo fundamental no es la cantidad de tiempo de la que disponemos, sino la “gestion” que realicemos de
ese tiempo, para poder:
e Obtener una mejor panoramica de las actividades y prioridades que tenemos.
Tener mas tiempo libre para la creatividad (accién en lugar de reaccion)-
Dominar, reducir, y evitar, a sabiendas, el estrés.
Tener mas tiempo libre para la familia, los amigos, y uno mismo.
Alcanzar consecuente y sistematicamente los objetivos que nos hemos propuesto, y asi lograr
gue la vida tenga sentido. (p.29-31)

Realizando un analisis cuantitativo, se puede dar cuenta que el nimero de horas dedicadas a
una tarea estan directamente vinculadas a la calidad de la misma, por tanto saber cdmo se utiliza es

vital para poder distribuirlo de la mejor manera en las diferentes tareas.

Valorar los ritmos de actividad de cada miembro del equipo permite darse cuenta en qué
momento del dia son més productivos, ya sea por la mafiana, tarde o noche. La importancia de
conocer este ritmo, radica en conocer a cada miembro y cuando es mas productivo para optimizar su
rendimiento, ya que los niveles de concentracién no son los mismos a lo largo del dia. Sanchez &
Acebo (2010) Afirma: “la falta de concentracién ademas de producir bajo rendimiento, es fuente de
errores. Los errores deben ser subsanados e implica mas tiempo para solucionarlos, es decir, trabajar

dos veces en una misma tarea” (p.30).

En la actualidad la capacidad de gestionar el tiempo es una de las habilidades que posee mayor

valor para las empresas, ya que este factor mejora la productividad y la competitividad de la misma.

Sanchez & Acebo (2010) Afirma:

Los ladrones de tiempo son esa suma de imprevistos que nos resta minutos e incluso horas de trabajo
efectivo. Detectarlos nos ayudara a combatirlos. Estos son los méas destacados:

Visitas inesperadas. Si las hace una persona con la que se tiene confianza se le puede emplazar a
solucionar el tema a tratar en otro momento.

Reuniones. Hay que entrar en ellas con un orden del dia y procurar cefiirse a él para evitar
divagaciones que alarguen el encuentro innecesariamente.
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Papeleo y lectura. Mejor redactar sélo lo imprescindible y tener preparado un mismo texto para
contestar a peticiones similares. La lectura, s6lo para los documentos necesarios y haciéndola con
cierta rapidez.

Desorden. Si destinamos unos pocos minutos cada dia a archivar nos evitaremos perder horas
buscando un papel por la mesa.

Comunicacion ineficaz. Si no transmitimos mensajes claros es muy posible que los demas realicen mal
el trabajo y tengan que volver a repetirlo, lo cual supone una enorme pérdida de tiempo. Debemos
comunicar con claridad y comprobar que la otra persona ha comprendido lo que intentamos
transmitirle. De la misma forma, hay que escuchar con atencion y preguntar si algo no nos queda
claro. (p.31)

2.2.5 MARCO ORGANIZACIONAL DE FOMENTO DE TRABAJO EN EQUIPO
a) CULTURA ORGANIZATIVA

Los valores que permiten que se dé el trabajo en equipo y lo hacen visible en el marco de las
organizaciones segun Otélora & Sa&nchez (2007) son: “cooperacion, responsabilidad, democracia
interna y consenso” (p.11). En definitiva son parte de la cultura organizacional todos aquellos
procesos que permiten asumir mayor protagonismo por parte de los miembros de la organizacién, sin

necesidad de estar bajo dindmicas tradicionales de control y supervision.

En la medida en que las organizaciones estén dispuestas a cambiar su cultura con la evolucién
de la sociedad y las organizaciones del entorno, y ademas los equipos evolucionen con ellas, se

albergan mayores posibilidades de que se formen verdaderos equipos de trabajo.

b) ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Se considera que la estructura de la organizacion es eficaz si esta esta disefiada de manera que
los miembros de la organizacion logren cumplir los objetivos la misma. La organizacion alcanza la
eficiencia si el disefio de su estructura ademas de permitir el logro de objetivos, contribuye a lograrlos

con un minimo de consecuencias o costo no deseados (Veleriro, 2009).

Existen dos sistemas estructurales que tienen incidencia sobre el trabajo en equipo y son:

e Mecanicista
Brevemente podemos decir que las organizaciones mecanicas, a las que muchas veces también

se les llama burocréaticas por incluir aspectos similares a la burocracia, “tipicamente son delimitadas
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en términos de altos grados de especializacion y division de trabajo, numerosas reglas y programas
formales centralizacién de las toma de decisiones, una estructura de mando jerarquica y rigida basada
en la autoridad legitima en las que predomina la coordinacion mediante la estandarizacion del
trabajo” (Claver, Pertusa & Molina, 2006, p. 188). En ellas, “el formalismo conductual esta integrado
en la estructura de las relaciones interpersonales y el clima de trabajo” (Morand, 1995, p. 841), y “el

poder se sittia en manos de los altos directivos” (Miller, Drogue, & Toulouse, 2000, p. 243).

e Organica

Por su parte las organizaciones con estructuras organicas, en el extremo opuesto:
Se delimitan en relacion con un conjunto de disposiciones estructurales tales como un bajo grado de
formalizacion en términos de especificacion de las obligaciones del trabajo y escasa division de las

actividades a realizar, pocas reglas, comunicacion lateral significativa y descentralizacién de la toma
de decisiones. (Claver, 2006, p. 188)

e Comparativo de sistemas estructurales

Tabla 1. Caracteristicas de Estructuras Organicas y Mecanicas

Formalizacibn = Complejidad = Centralizacion

Estructura Organica Baja Baja Baja

Estructura Mecéanica Alta Alta Alta

Fuente: Claver (2006) p. 190
c) GESTION DE LA CALIDAD

La gestion de calidad es adoptada Unicamente por organizaciones que persiguen mejora en sus
practicas organizacionales, con la finalidad de generar cambio hacia adentro y hacia afuera, adoptar
estos cambios implica que los empleados tomen decisiones sobre sus procesos diarios de manera

rapida y efectiva.

Winter (2000)Afirma:
Los principios basicos que definen la gestion de calidad son:

1. Esforzarse en conocer y cumplir con las necesidades, tanto internas como externas, de nuestro
cliente.
2. Analizar los procesos para obtener una mejora continua.
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3. Establecer equipos de mejora formados por empleados que conozcan el proceso a analizar y
también a sus clientes, que son los que se benefician de sus servicios y productos.

4. Consolidar organizaciones que ofrezcan un ambiente libre de temores y culpas hacia los demas,
reconociendo los valores de sus empleados. (p.2)

Adoptar procesos basados en gestion de calidad, demanda a las organizaciones desarrollar un
ambiente que permita que los miembros de la organizacion trabajen en equipos, a fin de tener
objetivos comunes y alineados a los de la organizacion, ejecutando su proceso con calidad y
efectividad para la mejora de cada una de las &reas.

2.2.6 INNOVACION ORGANIZACIONAL

Existen hechos que resaltan no solo la importancia de la innovacién en términos de fenémeno
organizacional clave para la competitividad de las empresas, sino igualmente su division de acuerdo a
la forma en que se da en la organizacién. Un hecho importante de esta division es su clasificacion en
cuatro tipos de innovaciones que realiza la OECD (2005) que en la dltima version del llamado
manual de Oslo efectlia una revision y ampliacion del concepto de innovacion, que incluye no solo a
las tecnoldgicas (producto y proceso), sino que resalta y define claramente el concepto de las
innovaciones no tecnoldgicas como son: Innovacién de tipo organizacional y la innovacion en

marketing.

la Comision Europea (2004) refiere aun mas la importancia de la innovacion no tecnolégica,
cuando deja entrever que si no se desarrollan este tipo de innovaciones no es posible mejorar la
capacidad de innovacién de las empresas de los estados miembros de la Unidn Europea con respecto
a la capacidad de innovacion de las empresas de paises como Estados Unidos y Japdn, cuando afirma
lo siguiente: “Los estudios indican que la ventaja de Estados Unidos sobre la Union Europea en
términos de crecimiento de la productividad no se basa solamente en la innovacion tecnoldgica”. Por
lo tanto, la innovacion no tecnologica puede ser el factor que impide a Europa aprovechar

completamente las nuevas oportunidades tecnologicas.
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. . . +Mejoraen la practica de la
Innovaciéon Organizacional
empresa.
«Mejora en la estructura de

laempresa.
-Mejoraen las relaciones
externas.

Fuentesde Innovacion

Modelo de gestion de la
innovacion

Competitividad y

Herramientasde gestion productividad

de la innovacion

Figura 3. Modelo Tedrico de la Innovacién Organizacional

Fuente: Arraut (2008), Innovacién Organizacional
2.2.7 PASOS PARA CREAR UN EQUIPO DE TRABAJO

Paso 1: ldentificar una actividad que amerite adoptar un enfoque de colaboracion, a fin de potenciar
los resultados que se desean obtener, realizando mejores practicas organizacionales.
Paso 2: Reunir a las personas que formaran parte del equipo, pedir un detalle de su hoja de vida, para
identificar su nivel académico, area de expertis y habilidades en las que se destaca.
Paso 3: Definir el rol y la responsabilidad de cada miembro del equipo, para definir cual de los
procesos debera liderar, considerando aspectos del paso 2.
Paso 4: Elaborar el reglamento del equipo el cual deberd contener como minimo los siguientes
puntos:
e Nombre del Equipo: este debera tener un significado para todos los miembros ya que esta
sera su nueva identidad como equipo.
e Objetivo 0 Mision de Equipo: este debera resumir lo que son como equipo, y lo que estan
haciendo para lograr los objetivos institucionales.
e Valores Funcionales: debera enlistar los valores que deben caracterizar a cada miembro

del equipo y una breve descripcion de porque es asi.
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e Programacion de Trabajo: este item debe describir el lugar y la hora en que se rednen, asi
como el nimero de reuniones que deben realizar por semana; se recomienda realizar
dichas reuniones minimo dia de por medio.

e Comunicacion: establecer los canales de comunicacion oficiales.

e Toma de decisiones: establecer una serie de pasos o adoptar un modelo de toma de
decisiones para decisiones de corto plazo que ameritan responder de manera inmediata, y
decisiones de mucha importancia que ameritan un mayor detalle y un proceso de
generacion de alternativas.

¢ Resolucion de conflictos: establecer una serie de pasos o adoptar un modelo de resolucion
de conflictos, asi mismo definir la normativa que se debe aplicar segun la situacion.

e Recursos: Categorizar los recursos que seran utilizados para realizar las actividades.

e Normas: definir normas que rigen el accionar del equipo, cosas que no se permiten y qué

hacer si alguien viola las reglas.

Paso 5: fijar criterios para definir los el rol de cada uno de los miembros del equipo y asignar las
actividades en las debe asumir el liderazgo.
Paso 6: definir criterios de rendicion de cuentas segun quien posea el liderazgo de cada actividad.

2.3 CONCEPTUALIZACION

Equipo: conjuntos de dos 0 mas personas que interaccionan entre si, realizan roles especificos y
mantienen una relacion de interdependencia para la consecucion de metas comunes y compartidas en

un contexto organizacional particular (Otalora & Sanchez, 2007, p.17).

Capital Sinérgico: capacidad social, o mejor, la capacidad social (como expresion mas
totalizante) de promover acciones en conjunto dirigidas a fines colectivos y democraticamente
aceptados (Otélora & Sanchez, 2007, p.71).

Comunicacién: La comunicacion es un proceso complejo marcado por muchos factores
(cultura, cercania de los interlocutores, estados de 4nimo,...) en el que, a pesar de haber diferencias
entre las distintas personas, existen elementos comunes que son los que permiten que se del proceso

comunicativo (Lablanca, 2014).
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Asertividad: es un componente esencial de las habilidades sociales que engloba a aquellas
conductas y pensamientos que implican defender los derechos propios sin agredir, ni ser agredido
(Lablanca, 2014).

Cultura empresarial: alude al conjunto de caracteristicas comunes, propias y estables con las
que cuenta cada empresa y que las diferencian del resto de organizaciones, las cuales también definen

la cultura empresarial, lo que seria la “personalidad” de la empresa (Lablanca, 2014).

Toma de decisiones: significa escoger entre dos 0 més alternativas para solucionar un problema

o0 para llevar adelante una determinada accion (Aguado, Lucia & Arranz, 2008, p. 55).

El conflicto: puede ser individual(se produce con una exigencia planteada por un trabajador
dependiente), pluri-individual (varios trabajadores) o colectivo (grupal, con acompafiamiento de
medidas de accion directa, que segin un concepto puede alterar o no la ejecucién normal del trabajo
debido) (Giorlandini& Otros, 1999, p. 8).

Gestion del tiempo: Gestionar el tiempo consiste en dominar nuestro propio tiempo y trabajo en

vez de ser dominado por el tiempo o por el trabajo (Sanchez & Acebo, 2010, p. 29).

Autoridad en estructura organizacional: es el adhesivo de la estructura de la organizacion, el
vinculo que la hace posible, los medios mediante los cuales se pueden colocar grupos de actividades
bajo el mando de un administrador y se puede a fomentar la coordinacién de las unidades

organizacionales (Veleriro, 2009, p. 8).

Complejidad Organizativa: se refiere al grado de diferenciacion que existe dentro de una
empresa, es decir el estado de segmentacion del sistema organizativo en subsistemas (Claver, 2006, p.
189).

Formalizacion: extension de reglas establecidas que gobiernan el comportamiento del trabajo, y
la intensidad con que son impuestas (Claver, 2006, p. 189).

Centralizacion: se refiere a la distribucion de poder dentro de las organizaciones, es decir quién

0 quienes tienen el derecho a tomar determinadas decisiones y cuando (Claver, 2006, p. 189).
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Gestion de calidad: filosofia adoptada por las organizaciones que confian en el cambio

orientado hacia el cliente y que persiguen mejoras continuas en sus procesos. (Winter, 2000, p. 2).
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

La metodologia utilizada parte de una definicion de variables dependientes e independientes,

las cuales fueron investigadas utilizando un enfoque mayormente cuantitativo, lo que dio paso a la

creacion de un modelo de medicion del potencial de trabajo en equipo.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 OPERACIONAIZACION DE LAS VARIABLES

objetivos institucionales |

Objetivos departamentales Alineamiento de Objetivos |——

Seguimiento de obetivos

Formas de trabajo

Distribucion de tareas —

Cumplimiento de roles —

Liderazgo de tareas

Conocimiento de su rol —

Frecuencia de comunicacian

Canales de comunicacian

Comunicacian

Potencial de Trabajo en
Equipo

Retroalimentacion

Expresion de opiniones

Figura 4. Diagrama de las variables de estudio
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Frecuencia de conflictos

Existencia de normasy
procedimientos

Mormas y Procedimientos

Apego a normas

Potencial de Trabajo en

Niveles Jerdrquicos Equipo

Trabajo con otras unidades

Estructura Organizacional

Toma de decisiones

Interés en los empleados

Figura 4. Continuacion del diagrama de las variables de estudio

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables

; Definicion . . . fni
Variables . Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala  Técnica
Conceptual Operacional
Laali . Alinear los No. de ¢Sabe cual es la
a afl_neacmin se objetivos es Empleados |  mision de la Si/No 4.0
re I.ere f", a determinante que conoce empresa?
coordinacion de Py
para el la mision
planes, esfuerzo y o
rendimiento,
recompensas con ) .
L . pues ¢ Sabe cudles son
los objetivos mas _ - Encuesta
. . desencadena las Objetivos los objetivos de .

Alineamiento de altos de la - Lo : Si/No 5.0 y
- P acciones que los | institucionale su unidad para .
objetivos organizacion En - ~ . Entrevist

o integrantes del S No. de este afio/periodo?
una organizacion equipo deben empleados a
alineada, todo el IIe?/arpa cabo epconoce
mundo conoce los or tanto Iay’ i los ; Est
objetivos de la ginémicalde obietivos ¢ IS a ed

empresa y los de . I ) personaimente de Si/No 5.0

su unidad trabajo. Es e acuerdo con

o - punto de partida estos objetivos?

perativa. .
del trabajo en
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arlapble DimensIo aicado Preg a Respuesta a e a
Conceptual Operacional
equipo (Sanchez
& Acebo, 2010, ¢Ha participado
No. de
p.17). _— L usted en el
Objetivos | participacio -
proceso de fijar .
departamenta | nesen la . Si/No 5.0
o objetivos para su
les fijacion de -
objetivos unldac_i de
trabajo?
Los equipos No. de ;Tienen
gutpo respuestas | . .¢
también o indicadores para
. Positivas .
necesitan medir el avance .
. o . Si/No 5.0
alineacién. Un del cumplimiento
equipo no tiene No. de de objetivos en
que existir a Seguimiento | respuestas su unidad?
menos que de objetivos | Negativas
represente la
mejor forma de Suiefe
ayudar a la No. de inmgdiatjo revisa
empresa a afirmacion ue usted cumola Si/No 5.0
conseguir sus es g obieti OE
objetivos. SUS Objetivos:
¢(Esdesu
preferencia
trabajar en Solo/Equip 50
equipo o de 0 '
sty | e
P " individual?
Formas de qt
. prefieren
trabajo
Asignar un rol cada una de ,Coémo cree
¢
reestablecidos permite ! mejores Solo/Equip 50
c?rienta dos bor e’l armonizar los resultados 0 '
tino de tafeas diferentes cuando trabaja
P esfuerzos solo o en equipo?
realizadasoporel | . .~
sistema de individuales y de
‘erarquia. En este | 9rUPOs de forma Encuesta
Cumplimiento ) qti o' de que no se No. de Experienci y
de Roles or anipzaciones estorben unas respuestas El trabajo se a, perfil Entrevist
?os roles se ' acciones con segln la | distribuye a cada | académico, a
identifican con la otras y, lo mas formaen | integrante segin partes 5.0
osicion social importante, que que se su: (marque hasta | iguales,
P generan y se beneficien distribuye 2 opciones) jerarquiay
expectativas de mutul?)rgir;te en el trabajo habilidades
n((:)?:r?g:?\:o denominamos Distribucion
(Biddle, 1986) «sinergias» de tareas Cuando en su
' : (Biddle, 1986). No. de unidad de trabajo I
] Coordinaci
respuestas | se asignan tareas | . .
. . 6n, manejo
segun la a los equipos, .
. . del tiempo,
formaen ¢Se asignan . 5.0
A manejo de
que se responsabilidade
. - recursos y
asigna el sy funciones Supervision
trabajo bien definidas a P

cada uno?
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arlable Dime 0 dicado Preg a Respuesta a e a
Conceptual Operacional
;Siente que en
No. de ¢ 4
Liderazgo en | afirmacion SUS EqUIPOS de .
i trabajo existe un Si/No 4.0
tareas es Positivas &
negativas Ilderaz_go
y compartido?
No. de .
¢Defina
empleados
conocimiento que brevemente su Respuesta
rol dentro del . 0.0
de su rol conocen su . Abierta
rol en el €quipo de
. trabajo?
equipo
¢Con que Diario,
frecuencia se Semanal, 30
redne en equipo? | Anual y '
Frecuencia Nunca
de No. de
comunicaci6 | YE¢ES dUe
se relinen .
n ¢Con que Diario,
frecuencia tiene | Semanal, 20
c . reuniones consu | Anualy '
~omunicarse es jefe inmediato? Nunca
imprescindible
para lograr los
CO?;”?;:{SZS NGmero de ¢Cuales son los Correo,
Ello repuiere .ue Canales de canales de canales oficiales | Teléfono,
cada ?niemb(rqo comunicacio comunicaci de comunicacion Escrito, 0.0
del eauino se n on en su Portal y
La comunicacion quip organizacion? Otros
esfuerce en
es un proceso de . . Encuesta
e gestionar bien la
L transmision de : i y
Comunicacion informacion entre informacion y el ; Su supervisor Entrevist
el emisor y el conocimiento ‘ inmé\)diato a
y necesarios y, al - Si/No 4.0
receptor (Aguado, . - retroalimenta sus
mismo tiempo, No. De
2008, p. 44). L resultados?
implica que la Retroaliment empleados
persona va a acion que reciben
actuar tanto de retroalimen S .
emisor como de tacion ¢ou sau_perwsor
receptor de m(;ne iato trata Si/No 30
mensajes e gwar SL:I)S
(Lablanca, 2014, esIUerzos:
p. 43).
¢Tiene la libertad
No. De de pedir apoyo a
Exoresion de empleados | sus compafieros
pres que tienen de otro Si/No 3.0
opiniones . .
la libertad | departamento/uni
de opinar dad sobre un
tema laboral?
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aicado Preg a Respuesta a e a
Conceptual Operacional
¢En su unidad
existe la
confianza para Normal
hablar de forma Poca Mu’
clara sobre ! N Y 4.0
desacuerdos, poca, " 0
conflictos, existe
necesidades o
nuevas ideas?
¢Tiene la libertad
de pedir apoyo a
sus comparfieros Si/No 3.0
de trabajo sobre
un tema laboral?
No.de | ¢Como califica la Muy
respuestas frecuencia de Frecuente,
Frecuencia segun de conflictos en la | Frecuente,
Normas: Regla de conflictos los toma de Regularme | 4.0
que se debe seguir colaborado | decisiones dentro | nte, Casi
0 a que se deben . res en cada | de su unidad de Nunca,
ajustar las Gestionar y categorfa trabajo? Nunca
conductas, tareas, resol_v er con
actividades efectividad y
(Academias apegoa la (EXiste un
Espafiolas, 2013). norn]:lla}s los Existencia de reglamento o
intg(r)pr)]erls(c:)tr?zles normas y normativa de Si/No 3.0 Encuesta
o ; - procedimient trabajo para su
Procedimientos ha sido estudiada o5 unidad? y
y Normativas por NUMerosos ' Entrevist
autores como una a
mﬁfﬁ%ﬂéﬁgﬁte Existencia ;Se apli(_:a la Siemp_re,
para el buen de normativa _ Casi
Procedimientos: funcionamiento documento cuando se siempre, 3.0
Accion de del trabajo en S comete una falta | Nuncay
proceder a ] normativos a la misma? Otros
! equipo (Aguado, Apego a
crs” | 20907 | oma
(Academias ¢La normativa se SleCn;sire,
Espariolas, 2013). aplica tal y cual siempre 30
como_esté Nunca y '
definida? Otros
Estructura: es la La estructura
forma de organizacional es ¢La empresa
organizacién que la que permite cuenta con un Si/No 1.0
adoptan los que se dé el Existencia organigrama? Encuesta
componentes de | trabajo en equipo .
Estructura . . , Niveles de
Organizacional un conjunto o b 1én |~ 0 no segun su jerarquicos | Organigra . Entrevist
de un sistema bajo rigidez o ma ¢El organigrama a
condiciones flexibilidad para se encuentra Si/No 1.0
particulares de la toma de visible para todo '
tiempo y decisiones el personal?
lugar(Veértice, (Vértice, 2007).
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arlapble DimensIo aicado Preg a Respuesta a e a
Conceptual Operacional
2007).
¢Sabe donde se
encuentra su .
unidad dentro del Si/No 10
organigrama?
No. de ¢Se encuentra
Trabajo con empleados obstac_ulos para
otras que se comunicarse con Si/No 20
unidades relacionan otros
con otras | departamentos de
unidades forma réapida?
No. de ¢En su dmbito de
empleados | trabajo cotidiano,
que sienten | tiene la libertad .
libertad de de generar y Si/No 3.0
sugerir compartir sus
ideas ideas?
Organizacién: es Toma de
una forma de decisiones
repartir trabajo y o No. de ' EN SUS DrOCES0S
responsabilidades empleados Lcoti dianFc)Js tiene
entre diferentes que toman Ia libertad de Si/No 30
personas de forma decisiones '
estructurada y con sobre su tomar
: 7 . decisiones?
una intencion trabajo
previamente
delimitada
(Vértice, 2007). ¢Lo mas
Interés por No. de importante en
esta organizacion .
los respuestas | bienestar de Si/No 1.0
empleados positivas ?s €
as personas que
trabajan en ella?
Diversidad de . .
Capital Humano: Género Tipo de Género Masculino/ |~
diferencias entre genero Femenino
los miembros del | La diversidad del
grupo en cuanto a | capital humano
sus es la que permite
conocimientos, generar ideas Encuesta
Diversidad del habilidades y desde dlfereptes o ) o _ y
capital humano des_trezas, donde pupto_s de vista | Nacionalidad pais Nacionalidad | Abierta 0.0 Entrevist
reside asi mismo que
- a
verdaderamente el | cada uno revise
valor que las el trabajo y lo
personas aportan a | elabore segln su
las organizaciones | area de expertis Basico,
(Otélora & Nivel Carr,era}s _ o T(acmc_o,
Sanchez, 2007, p. acadeémico Académica | Nivel académico Universitar | 0.0
53) S 10y
Postgrado
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Variables

Definicion

Conceptual

Operacional

Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala | Técnica

Potencial de
Trabajo en
Equipo

El trabajo en
equipo supone la
existencia de un

grupo de personas
que trabajan de
forma coordinada
para la realizacion
de un proyecto, en
el que es el equipo
de forma conjunta
(no sus
componentes de
manera
individual) quien
responde del
resultado obtenido
(Otélora &
Séanchez, 2007, p.
79)

El trabajo en
equipo es mas que
la suma de las
aportaciones
individuales.

Hay
determinadas
actividades que
por su
complejidad
requieren que se
constituya un
equipo de trabajo
para
desarrollarlas, ya
que requieren de
la participacion
de personas con
distintas
competencias y
conocimientos
para poder
abordarlas en su
conjunto
(Otélora &
Sanchez, 2007, p.
79).

Los items de la variable dependiente se encuentran definidos en el analisis previo
de las variables independientes, las cuales actian como dimensiones de esta.

3.1.2 HIPOTESIS

H1: A mayor alineamiento de objetivos organizacionales y funcionales, mayor potencial de

trabajo en equipo en las organizaciones.

H2: Al asignar roles especifico segin su formacion y experiencia a los integrantes de los

equipos, hay mayor esfuerzo de su parte para el desarrollo de sus funciones.

H3: A mayor frecuencia de comunicacion entre los miembros de los equipos, mayor

cumplimiento de objetivos.

H4: A mayor aplicacién de la normativa organizacional, menor frecuencia de conflictos entre

los miembros de los equipos.

H5: A mayores rasgos de una estructura organizacional organica, mayor potencial de equipo

dentro de las organizaciones.
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H6: A mayor diversidad en los miembros de los equipos, mayor generacion de ideas en pro del

equipo.

3.2 ENFOQUE Y METODOS
3.2.1 ENFOQUE

La presente investigacion posee un enfoque mixto, ya que representa un conjunto de procesos,
sistematicos, empiricos y criticos de la investigacion e implica la recoleccion y el analisis de datos

cuantitativos y cualitativos.

a) ENFOQUE CUANTITAVOS

La informacion recolectada de las medianas y grandes empresas de Honduras que forman parte
del proyecto piloto, es resumida a través de rangos de puntuacion, graficos, datos porcentuales y

tablas numéricas comparativas.

La informacion que se pretende recolectar para el desarrollo cuantitativo de la investigacion son

los siguientes:

e Calificacion en alineamiento de objetivos institucionales.

e Calificacion en cumplimiento de roles en los equipo de trabajo.
e Calificacion en efectividad de la comunicacion interna.

e Calificacion en el seguimiento de procedimientos y normativas.
e Calificacion en tipo de estructura organizacional.

e Calificacion en diversidad de los equipos.

Para la recoleccion de esta informacién se aplicd un cuestionario con preguntas cerradas

mediante la técnica de encuesta.

b) ENFOQUE CUALITATIVO

La informacién recolectada son datos relevantes de aspectos de la cultura organizacional,

directamente relacionados al potencial de trabajo en equipo de las empresas que forman parte del
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proyecto piloto, se hizo énfasis en aspectos relevantes que ayudaron a entender la situacion actual de

las empresas desde las perspectivas y experiencias de los colaboradores; estos aspectos son:

e Alineamiento de objetivos institucionales.

e Cumplimiento de roles en los equipo de trabajo.

e Efectividad de la comunicacion interna.

e Existencia de procedimientos y normativas en cada empresa.

e Caracteristicas del tipo de estructura organizacional.

Para la recoleccion de esta informacidén se aplicd un cuestionario con preguntas abiertas

mediante la técnica de entrevista.

3.2.2 METODOS

Histdrico: Se emplea este método para conocer los acontecimientos y estudios realizados sobre
el trabajo en equipo y sus elementos, a fin de identificar las dimensiones que poseen influencia

directa en el mismao.

Analitico: se emplea este método con la finalidad de estudiar de forma intensiva cada uno de
los elementos presentes en la medicion del potencial de equipos y como estos se relacionan en las

diferentes empresas.

Sintético: como consecuencia de lo anterior se emplea este método, a fin de resumir los
elementos y lograr una mejor comprension de la esencia de lo que ya se conoce y se aplica en las

empresas a nivel mundial.

Deductivo: se aplicd este método a fin de observar los elementos presentes en el trabajo en
equipo, y a partir de esto crear una hipotesis para explicar la incidencia de los mismos en las

medianas y grandes empresas de Honduras, que forman parte del proyecto piloto.

Descriptivo: Se aplico este método a fin de describir datos y caracteristicas implicitas en la
investigacion, asi mismo presentar la informacion cuantitativa de forma manejable y en resimenes

sencillos.
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

En esta investigacion se observan situaciones ya existentes en el clima laboral de las
organizaciones que forman parte del proyecto piloto, situaciones que no son provocadas
intencionalmente en la investigacion, sino que su proposito es describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion a modo de obtener un resultado cuantitativo para la medicién del potencial

de trabajo en equipo.

) Definicidon de Requerimientos y Fuentes de Informacion

Procedimientos de medicidn y elaboracidon de escaladas

> Determinar técnica y método de recopilacion de datos

Definicién de muestra para proyecto piloto
Plan de desglose y analisis de resultados

Figura 5. Esquema del disefio de investigacion

3.3.1 POBLACION

En el contexto del mercado Hondurefio hay una poblacién empresarial clasificada de la

siguiente manera:

10,105 medianas empresas y 1,850 grandes empresas en Honduras, que poseen las
caracteristicas mencionadas previamente en el capitulo dos de esta investigacion (CCIT, 2013).
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3.3.2

MUESTRA

Para los fines de esta investigacion cuyo propdsito es desarrollar un proyecto piloto, la muestra

utilizada para validar el modelo de medicion cuantitativa del potencial de trabajo en equipo, se

defini6 mediante un total de 10 empresas que forman parte de la mediana y grande empresa

hondurefia. El instrumento se aplicé en unidades de trabajo de estas organizaciones, en las cuales por

la naturaleza de las actividades que realizan, el trabajo en equipo se muestra frecuentemente.

3.3.3

UNIDAD DE ANALISIS

Se disefid un cuestionario de medicion empresarial y se le dio la validez requerida; en él se

identificaron cinco variables que tienen influencia directa en el potencial de trabajo en equipo y

tomando en cuenta cada una de ellas se aplicd el cuestionario a los colaboradores de diferentes

unidades funcionales en organizaciones hondurefias, que se clasifican de la siguiente manera:

Sector Privado

Sector Publico

3.3.4 UNIDAD DE RESPUESTA

En la presente investigacion la unidad de respuesta se ve representada de la siguiente manera:

Un porcentaje total de 100% que se obtiene de la sumatoria de los porcentajes que se le asignan

a cada variable:

Estructura Organizacional

Alineamiento de objetivos y rendicion de cuentas
Cumplimiento de roles

Comunicacion

Normativas y Procedimientos

13%
25%
24%
22%
16%
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS

Las técnicas utilizadas son la encuesta y la entrevista, estas técnicas seran aplicadas mediante
un instrumento disefiado para la recoleccion de estos datos. Las interrogantes encuestadas son
preguntas especificas orientadas a cada una de las diferentes variables. Las interrogantes
entrevistadas, son preguntas abiertas, donde se busca conocer el trasfondo de la situacién en cada

unidad de trabajo.

3.4.2 INSTRUMENTOS

El instrumento utilizado para la investigacion fue el cuestionario, este consiste en un conjunto
de preguntas abiertas y cerradas, disefiadas para generar los datos necesarios para alcanzar los
objetivos del proyecto de investigacion. Se trata de un plan formal para recabar informacion general y

transformarla mediante el uso de ponderaciones a un puntaje cuantitativo.

a) PROCESO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Se realizé la validacion previa a la aplicacion definitiva del cuestionario con una muestra de 24
personas, dichas pruebas dieron como resultado modificacion y mejora en la redaccion de algunos

campos, asi mismo se validd la escala utilizada mediante entrevista a expertos.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

En la presente investigacion se utilizaron fuentes de informacion primaria y secundaria fin de
sustentar cada aporte realizado en la misma, tomando en cuenta el nivel de confiabilidad que estas

representan para el lector.

Las fuentes de informacion “Son todos los recursos que contienen datos formales, informales,
escritos, orales o multimedia. Se dividen en tres tipos: primarias, secundarias y terciarias” (Silvestrini
& Vargas, 2008, p. 1).
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3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias utilizadas forman parte de estudios realizados por otros autores en el tema
de trabajo en equipo, que contienen informacion de mucha utilidad y trascendencia para conocer de

aspectos que predominan en el mismo.

Las fuentes primarias “Contienen informacion original, que ha sido publicada por primera vez y
que no ha sido filtrada, interpretada o evaluada por nadie mas. Son producto de una investigacion o

de una actividad eminentemente creativa” (Silvestrini & Vargas, 2008, p. 2).

Para efectos de la presente investigacion se utilizaron las siguientes:

e Tesis
e Entrevistas

e Encuestas

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias utilizadas, deben ser igualmente confiables al igual que las fuentes

primarias con informacion sintetizada sobre temas especificos.

“Contienen informacién primaria, sintetizada y reorganizada. Estan especialmente disefiadas
para facilitar y maximizar el acceso a las fuentes primarias o a sus contenidos. Componen la

coleccion de referencia de la biblioteca y facilitan el control y el acceso a las fuentes primarias”

(Silvestrini & Vargas, 2008, p. 3).

Para efectos de la presente investigacion se utilizaron las siguientes:

e Libros de texto
e Revistas
e Péginas web

e Manuales
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3.6 LIMITANTES DEL ESTUDIO

La principal limitante de esta investigacion es la disponibilidad de tiempo, debido a que este se
reduce a un periodo de diez semanas en el cual no se logran cubrir algunos aspectos que darian mayor
validez a la investigacion seguido por la validacion del instrumento en el 100% de la poblacion
investigada. Tomando en cuenta estos aspectos se limitd la investigacion a un proyecto piloto donde
el objetivo principal es el desarrollo de un instrumento de diagnostico que pueda ser aplicado y

validado en organizaciones que forman parte de la mediana y gran empresa hondurefa.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se desglosa el resultado del cuestionario aplicado al total de las 8 empresas que
conforman el proyecto piloto. Los resultados se dividen en 6 categorias, con el objetivo de analizar
cada una de las variables independientes del estudio y generar un andlisis que permita medir
cuantitativamente el potencial de trabajo en equipo.

4.1 ANALISIS DEL MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA DISENADO

El modelo de medicién cuantitativa del potencial de trabajo en equipo disefiado posee dos

etapas de aplicacion:

411 ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Esta técnica se aplicd con la finalidad de obtener informacion personalizada sobre los
acontecimientos vividos por cada uno de los miembros de los equipos dentro de las unidades
funcionales investigadas, en esta etapa se logra conocer méas a fondo la modalidad de trabajo que se
implementa en las unidades, informacion de interés para la organizacion y las experiencias de cada

miembro del equipo.

Con la aplicacién de esta etapa se logra centrar el tema y no limitar los resultados a un espacio
de tiempo determinado ya que se recopila un histérico de informacion de hacen las cosas a lo largo

del tiempo.

412 ENCUESTA

Esta técnica se aplico con la finalidad de obtener informacion demogréafica de los participantes
a fin de identificar como se aplica el principio de diversidad en los equipos de cada unidad funcional
que forma parte del proyecto piloto, asi mismo conocer las preferencias y predisposiciones de los

miembros de cada equipo.
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4.2 ANALISIS Y RESULTADOS DE VARIABLES DE ESTUDIO

En esta seccion se presenta un anélisis de resultados globales de las unidades funcionales de las
organizaciones gque forman parte del proyecto piloto; se realiz6 este analisis con la finalidad de tener
una vision mas amplia del comportamiento y tendencias de la modalidad de trabajo en equipo

aplicada en las diferentes organizaciones del pais segun el sector al que pertenecen.

4.2.1 ALINEAMIENTO DE OBJETIVOS

La variable de alineamiento de objetivos es la mas importante segun la investigacion realizada,
es aqui donde toda la organizacion demuestra que trabajan hacia una misma meta. Un equipo se
diferencia de un grupo en el momento en que todos sus miembros conocen cuél es su mision de
existir y de trabajar juntos, es en ese momento que se empieza a formar una linea de trabajo donde

todos guian los esfuerzos hacia un mismo objetivo.

e Resultados y andlisis de alineacion de alineamiento de objetivos

éSabe cual es la mision de la empresa?
Sl 54 T94%
sl NO 14 206%

i~

MO

Figura 6. Conocimiento de la misién

En el proyecto piloto se observa que el 80% de los miembros de los equipos estan conscientes
de cual es el objetivo final de su organizacion, esto facilita la asignacion de objetivos especificos v el
empoderamiento de los miembros. Tener un panorama claro permite re direccionar los esfuerzos

hacia el cumplimiento de los objetivos.

El 20% de los miembros seguramente realizan sus actividades sin saber como su esfuerzo

apoya a la organizacion, esto provoca desmotivacion y sobre todo falta de productividad.

40



éSabe cuales son los objetivos de su unidad para este afio/periodo?
S 49 T21%

sl MO 19 27.9%

Figura 7. Conocimiento de los objetivos departamentales

éHa participado usted en el proceso de fijar objetivos para su unidad de trabajo?
S 34 50%
=l MO 34 50%

Figura 8. Participacion en la fijacion de objetivos departamentales

La mision de la organizacion es su motivo de existir , conocer esta mision es muy importante,
pero para lograr ese fin comun es necesario definir planes de accion a largo, corto y mediano plazo,

estos deben tener objetivos especificos que son cruciales para poder alcanzar la meta final.

A pesar que un 80% de los miembros conocen la misién final de su organizacion, existe un 8%
adicional que no conoce los objetivos a corto plazo, y solamente la mitad particip6 en la fijacion de

estos objetivos.

Esto demuestra que un 30% de los miembros estan trabajando sin conocer hacia donde van, y
un 50% a pesar de que conocen sus objetivos, no participaron en ni se les explico el porqué de los

mismos, lo que puede provocar falta de compromiso y resistencia.

Un cuarto punto crucial es que a pesar de que se conozca la mision, se conozcan los objetivos,
se participe y exista compromiso hacia los mismos, hay otros factores que anulan todo lo anterior si
no se cumplen, son el seguimiento y medicion de cumplimiento de los objetivos y la rendicion de

cuentas.
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Resultados y anélisis de rendicién de cuentas

¢ Tienen indicadores para medir el avance del cumplimiento de objetivos en su unidad?
Sl 43 B32%
3l NO 25 36.8%

MO

Figura 9. Indicadores de medicion del cumplimiento de objetivos

¢ Su jefe inmediato revisa que usted cumpla sus objetives?
SIoB1 89.7%
sl MO T 10.3%

MO

Figura 10.Supervision de cumplimiento de objetivos

Un equipo puede resaltar que trabajan en base a metas y resultados en el momento que
adicional a conocer y comprometerse con su misién y objetivos, son capaces de monitorear el

cumplimiento de los mismos y rendir cuentas de ese progreso.

A pesar de que algunos no conocen los objetivos, un 63% sabe que existen indicadores de
cumplimiento, y un 90% afirma que existe un rendicién de cuentas de parte de sus supervisores y
jefes inmediatos, esto indica que existe espacio de mejora en la socializacion de objetivos y

compromiso con los mismos.

422 CUMPLIMIENTO DE ROLES

Los equipos de trabajo ademas de comprometidos, deben estar convencidos que esta forma de
trabajo es la mejor. La asignacién de tareas, delegacion, coordinacion y liderazgo compartido deben

ser el nucleo de trabajo.
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La segunda variable en nivel de importancia se refiere a este convencimiento de los miembros,
donde cada uno conoce su rol, y es capaz de asumir el liderazgo el momento en que el equipo

necesita su apoyo.

e Resultados y anélisis de cumplimiento de roles

:iEs de su preferencia trabajar en equipo o de manera individual?
EQUIFO 58 B853%
EQUIPO INDIVIDUAL 10 14.7%

INDIVIDUAL

Figura 11. Preferencias en modalidad de trabajo

;Como cree usted que tiene mejores resultados, cuando trabaja solo o en equipo?

EQUIPO 62 91.2%
EQUIFC INDIVIDUAL 6  8.8%

IMDIWVIDAL

Figura 12. Resultados segun la modalidad de trabajo

Los miembros de los equipos en este proyecto piloto, sefialan su clara preferencia por trabajar
en equipo. Este es el primer paso, estar convencidos de la preferencia en modalidad de trabajo. Esto

sienta una base solida para la coordinacién de las actividades posteriormente.

El 85% de los equipos asignan responsabilidades y funciones, y el 73% nombra un coordinador.
Esta accion demuestra que los equipos comprenden la necesidad de compartir responsabilidades y la

necesidad de que cada miembro asuma un rol .

Cuando en su unidad de trabajo se asignan tareas a los equipos, ; Se asignan responsabilidades y funciones
S| 58 853%
a5l NO 10 147%



Figura 13. Asignacion de funciones y responsabilidades

5i su respuesta anterior es Sl, jcuales de las siguientes funciones se asighan?:

Coordinador
Coordinador Encargado de manejo del tiempo

Encargado d... Encargado de manejo de recursos
Supervision y manejo de conflictos
Encargado d... Otro
Supervision. ..

Otro

0

Figura 14. Tipo de funciones que se asignan

10 20 30 41

42
24
24
21

73.7%
21%
£21%
36.8%

12.3%

El liderazgo es un elemento vital en todo equipo, y el liderazgo no se refiere a un coordinador,

un jefe o un supervisor. El liderazgo trasciende a la capacidad del equipo para intercambiar y

compartir ese rol de acuerdo a las circunstancias.

e Resultados y analisis de liderazgo y distribucion del trabajo

¢ Como describiria el tipo de liderazgo en sus equipos de trabajo?

Compartido/Colectivo/Flexible 57

Compartida/C. . Individual/Rigido 11

Individual/Rigi...

Figura 15. Tipo de liderazgo

83.8%
16.2%

La gran mayoria de los equipos, sienten que si tienen un liderazgo compartido y flexible, esto

indica que las tareas si se comparten y delegan, y al momento de una necesidad, el equipo puede

intercambiar es eliderazgo de acuerdo a las habilidades de cada miembro.

El hecho de distribuir el trabajo y delegar las actvidades tampoco es una tarea simple y esto no

indica que un equipo que tiene un liderago compartido este empoderando bien a sus miembros.
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El trabajo se distribuye a cada integrante del equipo segun su:

Experiencia
Perfil Acadé. ..

Se distribuye. ..

Experiencia

Perfil Académico / Estudios

Se distribuye en partes iguales
Mivel Jerdrquico / Puesto de Trabajo
Habilidades vy Expertise

Nivel Jerarqu. .. Otra
Hakilidades y...
Otro
0 10 20 30 40
Figura 16. Distribucion del trabajo

42 61.8%
13 191%
11 16.2%
21 30.9%
200 29.4%

1 1.5%

La distribucidn del trabajo no es tarea de dividir en partes iguales, o delegar actividades a la

persona con el puesto menos 0 mas importante. Las cualidades a tomar en cuenta deben ser

principalmente las habilidades y nivel de experiencia de cada miembro, luego su perfil académico, y

todo esto si

n importar su cargo o nivel jerarquico.

4.2.3 COMUNICACION

Una vez los equipos tienen sus objetivos alineados, y que existe una rendicion de cuentas

apropiada y cada uno comprende y comparte su rol de liderazgo dentro del equipo, el siguiente paso

es asegurarse que existe una adecuada, agil, eficiente y clara comunicacion entre todos los niveles de

la organizacion y especialmente entre los miembros de los equipos.

Resultados y analisis de comunicacion

¢ Su supervisor inmediato retroalimenta sus resultados?

Figura 17.

sl 53
=l M3 15

Retroalimentacion

T7.9%,

22.1%
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¢ Su supervisor inmediato trata de guiar sus esfuerzos?

SI 53 T7.9%
sl NO 15 221%

Figura 18. Supervision

La retroalimentacion constante y la comunicacion activa son elementos muy importantes. En el
proyecto piloto se identifica que un 78% de los miembros de los equipos si mantienen un nivel de

comunicacion con sus superiores en cuanto a los resultados y esfuerzos realizados

El factor paralelo a esta comunicacion con los superiores, es la interaccion con los demas
miembros del equipo. A pesar de que no trabajen en el mismo lugar fisicamente, es importante que
exista retroalimentacion interna, donde se puedan intercambair experiencias, resultados, nuevos

objetivos y correciones de rumbo.

“Al trabajar unidos, el equipo es mas eficaz que si esas mismas personas trabajaran individualmente”

(Hayes, 2002, p. 16).

¢ Con que frecuencia se retine toda su unidad/equipo de trabajo?
DIARIAMENTE 8 11.8%

DIARIAMENTE SEMANALMENTE 38  559%
MENSUALMENTE 14 206%

SEMAMALM. ..
ANUALMENTE 2 29%
MENSUALN... NUNCA O CASINUNCA 6  8.8%
AMUALMENTE
MUNCA O C...
0 a 16 24 32

Figura 19. Frecuencia de reuniones en equipo
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El 90% de los equipos tienen una buena frecuencia de interaccion de equipo, con reuniones que
van desde mensualmente hasta reuniones diarias. Es imperativo tener reuniones al menos
mensualmente, los objetivos a corto plazo se generan para periodos de 3 a 6 meses y es necesaria una

constante comunicacion

El principal peligro de no comunicarse es el distanciamiento y que no exista una rendicion ni
seguimiento de resultados. Esto conlleva a objetivos que nunca se cumplen, mala distribucion del
trabajo, no existe correlacion entre las actividades, no se comparte informacion y no se genera
retroalimentacion de permita generar oportunidades de mejora. En una sola frase, esto resumen en

equipos con productividad nula.

Las sesiones de coaching, y retroalimentacion individual para cada miembro también son
importantes. Las oportunidades de mejora individual y sesiones de motivacion deben ser personales y

no en publico, para esto es necesario que los coordinadores y jefes se retinan con sus subalternos.

¢ Con que frecuencia tiene reuniones individuales con su jefe inmediato?

DIARIAMENTE 15 22.1%

DIARIAMENTE SEMANALMENTE 25 36.8%

MENSUALMENTE 13  19.1%

ANUALMENTE 2 29%

MENSUALM... NUNCA O CASI NUNCA 13 19.1%
ANUALMENTE

SEMANALM. ..

MUNCA D C...

0 5 10 15 20
Figura 20. Frecuencia de reuniones individuales

Las organizaciones cuentan con muchos equipos dentro de ellas, cada uno de esos pequefios
equipos debe actuar como un engranaje de una gran maquina. Para lograr ese afinamiento y
coordinacion macro, la comunicacion interdepartamental es clave. Deben existir canales claros y

agiles de comunicacion, no solamente dentro del equipo sino a través de toda la organizacion

Uno de los principales obstaculos es formar silo de trabajo, y no ver la organizacion como un
todo. Esto provoca que los departamentos se aislen y creen barreras y obstaculos porque piensan que

sus objetivos son mas importantes que lo de los demas.
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En los equipos del proyecto piloto, se logro observar que si existen canales y libertad para pedir
apoyo dentro y fuera de los equipos a través de la organizacion, y esto en un nivel muy alto cercano
al 100%.

¢ Tiene la libertad de pedir apoyo a sus compaiieros de trabajo sobre un tema laboral?
51 67 985%
5 MO 1 1.5%

Figura 21. Libertad de solicitar apoyo

éTiene la libertad de pedir apoyo a sus compaferos de OTRO departamento/unidad
SI 67 98.5%
sl NO 1 1.5%

Figura 22. Libertad de comunicacion

Niveles altos de agilidad en la comunicacién deben estar apoyados sobre buenos canales de
comunicacion. No existe un canal 100% efectivo, pero si es necesario tener varios canales oficiales

que permitan esta interaccion formal de trabajo.

£ Cudles son los canales oficiales de comunicacién en su organizacién?

CORREC 61 89.7%
CORREQ TELEFONO 41 60.3
ESCRITO 21 30.9%

VERBAL 38 559
PORTALWEB 3  4.4%

TELEFOMNO
ESCRITO
VERBAL

PORTAL WEB

0 15 30 45

Figura 23. Canales oficiales de comunicacion
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Los canales de comunicacion pueden ser via web, orales o escritos. Los equipos del proyecto
piloto muestran una tendencia tecnolégica, con un gran porcentaje que utliza el correo y el teléfono.
Més de la mitad tambien le da importancia a la comunicacion verbal, y esto se debe a la alta

frecuencia de reuniones de equipo.

¢En su unidad existe la confianza para hablar de forma clara sobre desacuerdos, conflictos, necesidades o nuevas ideas?
MUCHA 18 265%
MUCHA NORMAL 33 485%
POCA 10 147%
MUY POCA 5 T74%
NO EXISTE CONFIANZA 2 29%

NORMAL

POCA

MUY POCA

NO EXISTE...

0 8 18 4 32

Figura 24. Nivel de confianza entres los miembros del equipo

La existencia de canales de comunicacién, reuniones de equipo, reuniones individuales y la
agilidad en comunicacion interdepartamental, no asegura una comunicacion efectiva. El Gltimo
eslabén y mas importante de todos, es que exista una confianza sincera y empatica entre todos los

miembros.

La claridad en la comunicacion esta dada en base a la genuina confianza entre los miembros,
donde se puede discutir cualquier tema sin hipocresias o falsedades. Un 20% de los equipos deben

trabajar mas en generar esa cohesion con sus similares.

4.2.4 NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

Todas las demas variables aseguran un comportamiento éptimo dentro y fuera de los equipos de
trabajo, pero todas estas actividades deben ir regidas y enmarcadas en una normativa que logré definir
los procedimientos claros de cémo actuard la empresa segun su cultura organizacional, a cada

situacion que se presente dentro de los equipos.
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La normativa no solamente debe enfocarse en disciplina, sino también en procedimientos de

toma de decision, desacuerdos, generacion de consenso y resolucion de conflictos.

e Resultados y analisis de normas y procedimientos

;Existe un reglamento o normativa de trabajo para su unidad?
Sl 3 456%
=l NO 37 bH44%

Figura 25. Existencia de normativa de trabajo

El objetivo ultimo de una normativa es ser aplicada de forma justa. Esto forma un ambiente
profesional para los equipos donde todos tienen un estdndar para actuar en cada situacion.
La mitad de los equipos sienten gue tienen una gran debilidad en el aspecto de aplicacion estandar de

estas normativas.

¢ Se aplica la normativa cuando se comete una falta a la misma?

SIEMPRE 19 27.9%

=IEMPRE CASI SIEMPRE 21 30.9%
C45| SIEMPRE CASI NUNCA 12 17.6%
i l NUNCA 16 23.5%

CAS] MUMCA

MUMCA

Figura 26. Aplicacion de la normativa de trabajo
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425 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional afecta directamente a todo el equipo de trabajo. A pesar de que no
es un factor definitivo para alcanzar un éptimo nivel de trabajo en equipo, entre mejor estructurada
este una organizacion y donde cada quien comprende su area de accion, con quienes se relaciona y a

quienes afecta, permite que los resultados se den con menor esfuerzo.

e Resultados y andlisis de estructura organizacional

;La empresa cuenta con un organigrama?
S 64 941%
MO 4 5.9%

Figura 27. Existencia de un organigrama

:El organigrama se encuentra visible para todo el personal?

SI24 353%
5l NO 44 647%

MO

Figura 28. Visibilidad del organigrama para el personal

¢ Sabe donde se encuentra su unidad dentro del organigrama?
Sl M 794%
5| NO 14 206%

MO

Figura 29. Identificacion de su unidad dentro del organigrama
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Observamos que a pesar que el 100% de las organizaciones cuenta con un organigrama, pero la
mitad no conoce el mismo, esto provoca que la gente no comprenda su rol en la organizacion y no
pueda entender como su trabajo impacta las demaés areas, ademaés de una falta de empoderamiento en

toma de decisiones y capacidad para compartir ideas.

4.2.6 DIVERSIDAD

La diversidad se refiere al nivel de complementariedad de los miembros del equipo, donde las
diferencias en edad, estudios, género, nacionalidad, experiencias y conocimientos se trasforman en
una fortaleza unica para el equipo, porque de esta manera se logra el aprendizaje de los miembros del

equipo y una visién mas amplia de como realizar las actividades encomendadas.

e Resultados y analisis de diversidad

GENERO
MASCULING 28  41.2%
MASCULING FEMEMNINGO 40 58 8%
FEMEMING

Figura 30. Género

En cuanto a diversidad de género, nivel académico, profesion y edad (desde 17 a 55),
encontramos que si se esta cumpliendo una parcialidad total. Esto es bueno para las organizaciones ya
que permite diferentes puntos de vista y opiniones al momento de generar alternativas de solucion a

los problemas, conflictos y situaciones de planificacion.

NACIONALIDAD
HONDURENO(A) 68  100%
HONDURENO.. OTRO 0 0%

OTRO
(0 it

Figura 31. Nacionalidad
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Al ser empresas netamente hondurefias, podemos ver claramente que el 100% de la muestra es

de nacionalidad Hondurefa.

NIVEL ACADEMICO:
BASICO 10 14.7%
TECNICO 6 88%
UNIVERSITARIO 42 61.8%
POSTGRADO 10 147%

Figura 32. Nivel Académico

La distribucién de funciones y responsabilidades se basan en el nivel académico de los
miembros de los equipos por lo que es de suma importancia identificar estos aspectos a fin de que

sean distribuidas de forma adecuada.

La diversidad es una caracteristica muy importante, pero para que funcione debe existir una
apertura y buena comunicacion entre los miembros del equipo, permitiendo asi una agil gestion del

conocimiento donde todos aprenden de los demas.

4.3 ANALISIS COMPARATIVO

Tabla 3. Empresas del sector publico

EMPRESAS SECTOR PUBLICO

VARIABLE
Proyectos Comunicacion Cooperacion Finanzas
13 ESTRUCTURA 115 88% 10 7% 11 85% | 12.0 92% 86%
25 OBJETIVOS 15.8 63% 17.5 70% 13.33 53% | 20.0 80% 67%
24 ROLES 20.2 | 84% 20.7 86% | 19.89 | 83% | 24.0 | 100% 88%
22 COMUNICACION 174 79% 19 86% 19.78 90% | 18.0 82% 84%
16 NORMATIVA 7.4 46% 5.467 34% 9.111 57% 2.0 13% 38%
100 PUNTAJE FINAL 72.2 2% 72.7 73% 73.1 73% 76 76% 74%

A continuacion se presentan los resultados y analisis de las unidades funcionales de las

diferentes empresas que forman parte del proyecto piloto segun el sector al que pertenecen:
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PUNTAJE PROMEDIO POR VARIABLE EN CADA
SECTOR
——PUBLICO PRIVADO

100%

80% [~ ————— ——

60% - X

40% \‘

20%

0% ;
ESTRUCTURA OBJETIVOS ROLES COMUNICACION NORMATIVA

Figura 33. Resultados comparativos

La figura 33, muestra una muy marcada relacion entre los resultados del sector publico y
privado. La principal variacion se encuentra en los resultados de la variable de normativa y
procedimientos. El sector publico tiene aqui su mayor oprotunidad de mejora, esto se debe que la
supervision y aplicacién de las normativas no se esta realizando, y aunque en todos los casos si existe

un cédigo que regula los procedimientos, este no se estd cumpliendo.

El segundo reto y mas importante para ambos sectores es la alineacién de objetivos, en muchos
casos se tuvieron hallazgos de un desconocimiento total de los objetivos. La comunicacion y
socializacion de la mision, vision y objetivos periddicos debe ser un pilar para generar resultados a

traves del trabajo en equipo.

Gran parte de las organizaciones en ambos sectores, cuentan con una adecuada estructura

organizacional para apoyar como base al trabajo en equipo.

El sector publico muestra una adecuada distribucion organizacional de sus miembros,
especialmente en los sectores de Finanzas y Proyectos donde debido a la naturaleza de sus
actividades la estructura debe estar bien definida. El sector de la comunicacion y cooperacion se
encuentra en niveles aceptables entre el 75% y 85%, esto indica una leve debilidad en el

conocimiento de la integracién entre departamentos.
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La variable de objetivos tiene un promedio bajo en el sector pablico, y siendo la de mayor
importancia denota una gran oportunidad de mejora en cuanto a temas de definicién de objetivos,

aclaramientos de mision, vision y planes estratégicos.

En el Sector publico los resultados de la variable de comunicacién y roles tuvieron resultados
aceptables arriba del 75%, especialmente en la organizacion del sector finanzas donde los roles estan
bien definidos y cada quien comprende sus funciones dentro de los equipos, esto puede deberse a que

debido al rubro, cada quien tiene funciones especificas que debe cumplir a cabalidad.

Tabla 4. Empresas del sector privado

EMPRESAS SECTOR PRIVADO
Max VARIABLE

Comercial Consultoria Tecnologia Automotor Comercial

13 | ESTRUCTURA |105| 81% | 94 |72%| 11 |85%| 103 |79% | 9.3 | 72% | 9.2 | 71% | 77%
25 | OBJETIVOS | 150 | 60% | 18 |72% | 21 |84% | 18.3 | 73% | 15.0 | 60% | 16.7 | 67% | 69%
24 ROLES 215 | 90% | 19.16 | 80% | 18.4 | 7% | 17.3 | 72% | 20.7 | 86% | 17.9 | 75% | 80%
22 COMU'\IL'CAC'O 22.0 | 100% | 14.00 | 64% | 17.1 | 78% | 17.2 | 78% | 15.7 | 71% | 16.2| 74% | 77%
16 | NORMATIVA | 90 | 56% | 8311 |52% | 11.6 | 73% | 12.4 | 78% | 9.3 | 58% | 5.9 | 37% | 59%
100 PL;'I\'I\IT:SE 780 | 78% | 69 [69% | 79.1|79% | 75.7 | 76% | 70 |70% | 66 |669%6| 73%

Los resultados en el sector privado son muy parecidos, a excepcion de la organizacion del rubro
de la Tecnologia, donde la variable de alineamiento de objetivos tiene el resultado més alto de ambos

sectores. Este resultado les asegura una gran viabilidad para el éxito en el trabajo en equipo.

El puntaje total del potencial de trabajo en equipo se ve afectado en ambos sectores
organizacionales, debido a la falta de alineacion adecuada de objetivos, ya que los miembros no
tienen participacion activa en la fijacién de los mismos, también se ve afectada por la falta de
aplicacién y conocimiento de la normativa organizacional, lo que da como resultado que los
conflictos no tengan respuestas inmediatas prologandose por mayor tiempo, teniendo un efecto

directo en los resultados que se esperan de los equipos.
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4.4 DIAGRAMA DE CAUSA Y EFECTO MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA

PROCESOS PERSONAS
NORMATIVA FALTA DE CUMPLIMIENTq FALTA DE
INEXISTENTE ' DE ROLES l SINERGIA
FALTA DE
FALTA DE APLICACION ' RESOLUCION DE FALTA DE 'FALTA DE ALINEAMIENTO
DE NORMATIVA ‘—C_ONFUCTOS COMPROMISO ' DE OBJETIVOS

MODELO DE
P DIAGNOSTICO
CUANTITATIVO

METODOS
CUALITATIVOS ’ DISTANCIAMIENTO
INEXACTOS ENTRE
DEPARTAMENTOS

FALTA DE METODO DE
MEDICION ’

FALTA DE CANALES DE
COMUNICACION

MATERIALES

MEDICIONES

Figura 34. Diagrama de Ishikawa

El modelo de medicidn cuantitativa, aunque no resuelve directamente las debilidades en trabajo
en equipo, expone clara y cuantitativamente las principales oportunidades de mejora existentes en las
cuatro principales éareas de la organizacion mediante variables de estudio que tienen una correlacion

directa.

En el grafico de causa/efecto, los temas de procesos, normativas, conflictos y funciones se
agrupan en una rama. Las variables de cumplimiento de roles y alineamiento de objetivos se agrupan

sobre las personas, siendo esta la principal y mas importante area.

4.5 OBJETIVOS

Identificar las dimensiones empresariales que tienen influencia directa sobre el trabajo

en equipo.

e Analizar la relacion que tienen las diferentes dimensiones empresariales que tienen
influencia directa sobre el trabajo en equipo.

e Definir una técnica para medir las diferentes dimensiones empresariales que tienen
influencia directa sobre el trabajo en equipo.

e Proponer y validar un modelo de diagndstico cuantitativo para medir el potencial de

trabajo en equipo en la mediana y grande empresa de Honduras.
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4.6 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

H1: Las empresas con un mayor alineamiento de objetivos, obtuvieron un resultado de mayor
impacto en el potencial de trabajo en equipo. El alineamiento de objetivos por parte de los miembros,

resulto ser la variable/dimension con mayor nivel de efecto sobre los resultados.

H2: Mediante la investigacion, se comprueba que un equipo que conoce sus funciones y sabe
como su esfuerzo apoya a la consecucion de los resultados genera una motivacion adicional que
permite un mayor grado de productividad y por consiguiente una efectiva participacién en las

actividades.

H3: Se refuta que la frecuencia en la comunicacion tenga un efecto directo sobre la consecucién
de los objetivos, sin embargo apoya como una base para una mejor transmision de las ideas y el
conocimiento, lo cual si es una herramienta con efecto en los resultados. La frecuencia de la

comunicacion no es tan importante como la efectividad de la misma.

H4: Se refuta la hipdtesis que plantea que a mayor aplicacion de las normativas menor la
frecuencia de conflictos. La normativa apoya a la estandarizacién de procesos y enmarca las
interacciones entre los miembros, por otra parte los conflictos son la base de generacion e
intercambio de conocimiento, lo cual en mayor grado vuelve mas efectiva la comunicacion. Por tanto

no tienen efecto una sobre la otra.

H5: Una estructura organizacional flexible y con mayores niveles de interacciéon entre los
cargos genera mayores niveles de comunicacion, y por consiguiente mayor generacion de
conocimiento y solucion a situaciones. Por tanto se comprueba a una estructura organizacional mas

efectiva promueve el potencial de trabajo en equipo.

H6: A pesar de no ser una variable de caracter obligatorio, se comprueba que la diversidad
apoya directamente a la generacion del conocimiento, las organizaciones con diferentes rasgos de
diversidad en edad, género, nivel académico e inclusive nacionalidad son las que generan mayor

volumen de nuevos conocimientos compartidos.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se da respuesta a las preguntas formuladas al inicio de la investigacion, ademas

se exponen las conclusiones obtenidas y las recomendaciones propuestas para lograr que la aplicacién

del modelo sea adecuada ademas y asi mismo la interpretacién de los resultados obtenidos.

5.1 CONCLUSIONES

5.1.1 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ¢Cudles son las dimensiones que tienen influencia directa sobre el trabajo en equipo?

Segun los diferentes autores citados previamente en el Capitulo Il de la presente investigacion,

hay seis dimensiones que poseen influencia directa sobre el trabajo en equipo, las cuales se

mencionan a continuacion:

Alineamiento de objetivos
Cumplimiento de roles
Comunicacion

Normativas y Procedimientos
Estructura Organizacional

Diversidad

2. ¢Como se relacionan las diferentes dimensiones que tienen influencia directa sobre el trabajo

en equipo?

Alineamiento de Objetivos: que los equipos tengan conocimiento de la mision, vision,
objetivos y estrategia de la organizacion, les permite fijar sus objetivos como equipo
alineados a los mismos, teniendo una direccion mas clara para contribuir con el

cumplimiento de metas de manera efectiva y potenciando sus resultados.

Cumplimiento de Roles: Que los equipos definan sus roles y responsabilidades segin un

criterio fijado por ellos mismos ej. experiencia, preparacion académica o especializacion,
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permite que los miembros realicen su trabajo de manera mas efectiva ya que concentran

sus fortalezas en realizar las actividades en las que mejor se desempefian.

Comunicacion: Mantener una comunicacion clara, efectiva y fluida con los miembros de
los equipos es fundamental para que este se desempefie bien, logren generar ideas,
resolver conflictos y tomar decisiones mas rapidamente, ahorrando tiempo y costos segun

la situacién en la que se encuentren.

Normativas y Procedimientos: aplicar la normativa y los procedimientos de la
organizacion permite dar un trato equitativo a los miembros que de los equipos, al mismo
tiempo que se va estandarizando el proceder del mismo en situaciones rutinarias dando

como resultado mayor rapidez y aceptacion en cada proceso.

Estructura Organizacional: Para fomentar el trabajo en equipo en las organizaciones, estas
deben ser flexibles y orgéanicas en su mayoria; esto permite que la toma de decisiones sea
descentralizada y efectiva ya quien toma la decision esté involucrado directamente con el
proceso Y el area de la cual es responsable; a diferencia de la estructura mecanicista que
por ser muy rigida representa mayor retraso al tomar decisiones e involucra en ellas a
miembros de la organizacién que no estan involucrados directamente lo que puede
representar decisiones no muy acertadas que pueden representar mayor costo y tiempo

para la organizacion.

Diversidad: los equipos que poseen esta caracteristica se complementan de mejor manera
que aquellos que no la poseen; el que cada miembro posea diferentes habilidades,
preparacion académica y experiencia les permite visualizar cada aspecto desde diferentes
puntos de vista, y dar soluciones mas acertadas a los conflictos que se presenten, ademas

de que permite el aprendizaje continuo por parte de los miembros del equipo.
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3. ¢Como se pueden medir las diferentes dimensiones que tienen influencia directa sobre el

trabajo en equipo?

Las dimensiones identificadas previamente se pueden medir mediante un cuestionario

combinado de encuesta y entrevista, que consiste en un conjunto de preguntas abiertas y cerradas,

disefiadas para recabar informacién cualitativa y transformarla mediante un modelo cuantitativo, en

un porcentaje que representa el potencial de trabajo en equipo en la organizaciones.

5.1.2 CONCLUSIONES GENERALES

Cada una de las variables estudiadas en esta investigacion forman parte importante de la
implementacién de la modalidad de trabajo en equipo, sin embargo si en la organizacion
no se socializan los objetivos de manera que los miembros los entiendan y se sientan
identificados con la organizacion, dificilmente se podra aplicar esta modalidad de trabajo,
tomando en cuenta que no habra una direccién definida lo que desmotiva a los miembros
por no saber con precision en que contribuyen con su labor, a diferencia de la otras
variables; si se carece de una la modalidad se puede seguir implementando aunque no sea

en el escala que se requiere.

Los colaboradores de las organizaciones hondurefias en su mayoria prefieren trabajar bajo
la modalidad de equipo, debido a que sus resultados son mejores cuando unen esfuerzos,
tomando en cuenta que al tener diferentes opiniones se visualizan mas puntos de vista lo

que hace que las alternativas que se generan sean mas efectivas y eficientes.

5.1.3 CONCLUSIONES DE RESULTADOS Y ANALISIS

En su mayoria los colaboradores conocen la mision de la empresa, sabe cuéles son los
objetivos que persigue su unidad y como estos se alinean a la misma, sin embargo el no
hacer participe de la fijacion de objetivos a los miembros de los equipos provoca que estos
pierdan el interés y direccion en su cumplimiento, ya que en muchas ocasiones la falta de
involucramiento de los miembros provoca inconformidades o simplemente que no

recuerden la esencia de los objetivos que deben cumplir.
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e En las organizaciones hondurefias el cumplimiento de objetivos se mide mayormente
mediante la supervision y no mediante indicadores de medicion, lo que le resta autonomia
a los equipos ya que no se les permite auto dirigirse por tanto se ve afectado su potencial

como tal.

e En las organizaciones hondurefias donde se aplica la modalidad de trabajo en equipo los
roles se definen mayormente segun el perfil académico y la experiencia con la que cuenta
el integrante del equipo, lo que permite que cada uno asuma el liderazgo de la actividad en

la que mas se destacan sus conocimientos, habilidades y experiencia.

e En la actualidad las organizaciones hondurefias por adoptar la modalidad de trabajo en
equipo, se muestran flexibles lo que da como resultado fluidez en la comunicacion interna,
dandole mayor confiabilidad y legalidad a medios de comunicacion que antes se
consideraban informales; los jefes en pro de mejorar se muestran mas abiertos aceptando
sugerencias e ideas de aquellos que estan relacionados directamente con la actividad que

se realiza en las unidades, ofreciendo un proceso de retroalimentacion continua.

e EI potencial de trabajo en equipo en las organizaciones hondurefias, se esta viendo
afectado mayormente por la falta de una normativa que permita dar soluciones
previamente analizadas a los conflictos que se dan en la organizacion o simplemente por la

falta de aplicacion de la normativa organizacional.

5.2 RECOMENDACIONES
5.21 RECOMENDACIONES GENERALES

e Se recomienda identificar previamente las habilidades, experiencia y nivel académico de
los miembros que conformaran el equipo de la unidad, de esta manera el trabajo podra ser

distribuido en base a estos criterios, y potenciar los resultados de equipos.

e Serecomienda realizar mediciones periodicas con el modelo de medicion cuantitativa a fin

de identificar practicas de mejora y avances en el potencial de trabajo en equipo.
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5.2.2 RECOMENDACIONESDE RESULTADOS Y ANALISIS

Se sugiere a las organizaciones involucrar a los equipos de cada unidad al momento de
fijar los objetivos de la misma, tomando en cuenta que estos equipos estan relacionados
directamente con la actividad que se realiza, involucrarlos dard como resultado mayor

sentido de pertenencia y alineacion con los objetivos por parte de los miembros.

Adoptar aspectos de una estructura organizacional organica, a fin de favorecer las
condiciones ambientales para que se logre implementar de manera efectiva la modalidad

de trabajo en equipo.

Se sugiere a cada equipo elaborar su plan de trabajo mensual, donde se detalle cada uno de
los aspectos de mayor importancia para el equipo y afadir a este los elementos enlistados
previamente en la guia de pasos para la formacién de equipos.

Socializar la normativa organizacional con los miembros de cada unidad que integran los
diferentes equipos de la organizacién, a fin de que pueda ser aplicable en cada en
momentos que sea requerido, de esta manera se puede estandarizar el proceder de los
equipos cuando se presenten conflictos con procesos aceptados y aprobados por toda la

organizacion.

5.2.3 RECOMENDACIONES PARA LA APLICACION DEL MODELO

Para que los resultados a obtener sean confiables, previo a la aplicacion del modelo se
deben dar instrucciones precisas; los miembro de los equipos que participen deberan
hacerlo con el conocimiento y experiencia que han adquirido en la organizacién sin ayuda

de documentos, manuales o medios web que contengan informacion que puedan necesitar.

Se recomienda aplicar el modelo en organizaciones categorizadas como medianas o
grandes empresas, debido a que en la micro y pequefia empresa no cuentan una estructura
definida como tal, y este es requisito fundamental para que el modelo arroje resultados

reales y confiables.
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Se recomienda hacer uso de los documentos proveidos en esta investigacion como el
manual de aplicacion y la guia de interpretacion de resultados, sin embargo es necesario
que cada organizacién identifique y agregue practicas de mejora aplicables a su empresa

de forma personalizada.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

En este capitulo se detalla la propuesta planteada para medir de forma cuantitativa el potencial
de trabajo en equipo en las medianas y grandes empresas Hondurefias, la cual fue previamente
validada, asi mismo se complementa con un manual de aplicaciéon del modelo y una guia de

interpretacion de resultados.

6.1 MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL DE TRABAJO EN EQUIPO
6.2 INTRODUCCION

6.3 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

6.3.1 CUESTIONARIO PROPUESTO Y VALIDADO

6.3.2 RESUMEN DEL MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL
DE TRABAJO EN EQUIPO

6.3.3MANUAL DE APLICACION DEL MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA DEL
POTENCIAL DE TRABAJO EN EQUIPO

6.3.4 GUIA DE INTERPRETACION DE ANALISIS Y RESULTADOS DEL MODELO DE
MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL DE TRABAJO EN EQUIPO

6.4 PRESUPUESTO DE EJECUCION

6.5 CRONOGRAMA DE EJECUCION
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6.1 MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL DE TRABAJO EN EQUIPO

6.2 INTRODUCCION

Tomando en cuenta la necesidad creciente de las empresas de aplicar la modalidad de trabajo en
equipo, se ha disefiado un modelo de medicidn que mide de forma cuantitativa el potencial de trabajo
en equipo que se presenta en las organizaciones, este modelo ha sido previamente validado, mediante
su aplicacién en unidades funcionales de 10 diferentes organizaciones hondurefias con la finalidad de
darle mayor veracidad y confiabilidad, por tanto se procedié a crear el manual de aplicacion del
modelo, el cual instruye a la persona responsable sobre los aspectos que se deben tomar en cuenta
para realizar la aplicacion de manera satisfactoria y con resultados 6ptimos, asi mismo se afiadio al
manual una guia de analisis y resultados que permite al responsable identificar la importancia de cada
una de las variables que se miden con el modelo y como interpretar los resultados obtenidos en la

medicion.
6.3 PROPUESTA DE PLAN DE ACCION

6.3.1 CUESTIONARIO PROPUESTO Y VALIDADO

Tabla 5. Cuestionario

CUESTIONARIO DE MEDICION CUANTITATIVA PROPUESTO Y VALIDADO

a) NOMBRE DE LA ORGANIZACION

NOMBRE DEL DEPARTAMENTO O

b) UNIDAD

0 PUESTO/CARGO EN LA UNIDAD GENERO: | Masculin | Femenin

0 0
NIVEL ACADEMICO: (marque conuna X | , 4 - POSTGRA

d) sobre la eleccion) BASICO TECNICO UNIVERSITARIO DO

e) NACIONALIDAD EDAD: FECHA:

1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

# PREGUNTA RESPUESTA BREVE

1 | ¢Laempresa cuenta con un organigrama? SI

¢(El organigrama se encuentra visible para todo

En caso de estar visible, ;dénde se
el personal? encuentra?

SI| NO
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CUESTIONARIO DE MEDICION CUANTITATIVA PROPUESTO Y VALIDADO

¢Sabe donde se encuentra su unidad dentro del

3 organigrama?
4 ;’,(I)Er?]:ru;epczgic;sgss?%otldlanos tiene la libertad de SI'| NO Si la respuesta es no, ¢Por qué?
5 éz;g;fagqb:;?g: IC?es f%zﬁaccr)g;lijgégarse con otros SI| NO Si su respuesta es si ¢qué obstaculos?
¢En su ambito de trabajo cotidiano, tiene la . ) ‘o
6 libertad de generar y compartir sus ideas? SI| NO Si'surespuesta es NO, ¢Por qué?
7 ;Lo mas importante en esta organizacion es el st NO
bienestar de las personas que trabajan en ella?
2. ALINEAMIENTO DE OBJETIVOS Y RENDICION DE CUENTAS
# PREGUNTA RESPUESTA BREVE
. . Si su respuesta es Sl, describala
. ” )
8 | ¢Sabe cudl es la mision de la empresa? SI| NO brevemente:
9 ¢;Sabe cudles son los objetivos de su unidad para st NO Si su respuesta es Sl, enumere los
este afio/periodo? objetivos brevemente:
¢;Esta personalmente de acuerdo con estos
10 o Sl
objetivos?
1 ¢Ha participado usted en el proceso de fijar sI
objetivos para su unidad de trabajo?
¢ Tienen indicadores para medir el avance del
12 L L - Sl
cumplimiento de objetivos en su unidad?
13 ¢Su jefe inmediato revisa que usted cumpla sus st NO Si su respuesta es NO, ¢a quién le rinde
objetivos? cuenta de sus resultados?
3. CUMPLIMIENTO DE ROLES
# PREGUNTA RESPUESTA BREVE
14 ¢Es de su preferencia trabajar en equipo o de SOLO EQUIP Por qué?:
manera individual? 0 ¢ror ques
15 ¢Como cree qsted que tiene mejores resultados SOLO EQUIP 4POT QUEP:
cuando trabaja solo o en equipo? (0]
Cuando en su unidad de trabajo se asignan s .
X ) . ¢Cudles de Manejo . .
16 tareas a Io_s_eqmpos, :Se asignan o st NO las Coordinacion del Manejo de Supgrws
Ezzgogizglhdades y funciones bien definidas a siguientes? Tiempo Recursos ion
17 c_Slento que en sus equipos de trabajo existe un si| No | ¢Por qué?:
liderazgo compartido?
18 El trabajo se distribuye a cada integrante segiin Experie Azggé% Partes lquales Jerarqui Habilidades
su: (marque hasta 2 opciones) ncia ico g a
19 ¢ Defina brevemente su rol dentro del equipo de

trabajo?
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CUESTIONARIO DE MEDICION CUANTITATIVA PROPUESTO Y VALIDADO

4. COMUNICACION

# PREGUNTA RESPUESTA BREVE
20 f:slijﬁgzzg\gsor inmediato retroalimenta sus Sl | NO | < Marque con una X sobre su respuesta
¢Su supervisor inmediato trata de guiar sus
21 esfuerzos? Sl | NO | < Marque con una X sobre su respuesta
22 | ¢Con que frecuencia se retine en su unidad? DIARIO SEMA MENSUAL ANUA NUNCA < Marque con una X
NAL L sobre su respuesta
23 ¢Con que frecuencia tiene reuniones con su jefe DIARIO SEMA MENSUAL ANUA NUNCA | < Marque con una X
inmediato? NAL L sobre su respuesta
24 ;Tiene la libertad de pedir apoyo a sus st NO S| SU RESPUESTA ES NO,

compafieros de trabajo sobre un tema laboral? (PORQUE?

;Tiene la libertad de pedir apoyo a sus

25 | compafieros de otro departamento/unidad sobre | SI' | NO SISURESPUESTA ES NO,

; =
un tema laboral? ¢PORQUE?
¢En su unidad existe la confianza para hablar de
26 | forma clara sobre desacuerdos, conflictos, MUCH | NORM POCA MUY NO EXISTE
. . A AL POCA
necesidades o nuevas ideas?
¢Cudles son los canales oficiales de .
Co L CORRE | TELEF PORT
’ .
27 comunicacion en su organizacion Puede 0 ONO ESCRITO AL OTRO:
marcar varias

5. NORMATIVAS Y PROCEDIMIENTOS

# PREGUNTA RESPUESTA BREVE
¢Coémo califica la frecuencia de conflictos en la MUY CASI
28 | toma de decisiones dentro de su unidad de FRECU FRECU | REGULARME NUNC NUNCA < Margque con una X
. ENTE NTE sobre su respuesta
trabajo? ENTE A
¢Existe un reglamento o normativa de trabajo SI SU RESPUESTA ES Si, ;Dénde
29 - SI | NO .
para su unidad? esta expuesto?
30 ¢ Se aplica la normativa cuando se comete una SIEMP S(I:EAISIIP CASI NUNCA NUNC OTRO:
falta a la misma? RE RE A ’
;La normativa se aplica tal y cual como esta SIEMP CASI NUNC
31 |4 SIEMP | CASI NUNCA OTRO:
definida? RE A

RE




6.3.2 RESUMEN DEL MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL
DE TRABAJO EN EQUIPO

El modelo cuantitativo es la segunda etapa de aplicacion, en el se han asignado puntuaciones
segun la escala de importancia previamente validada mediante entrevistas a expertos se resume la

escala a continuacion:

e 1: Poco importante

e 2: Moderadamente Importante
e 3: Importante

e 4: Muy Importante

e 5: No se debe prescindir de su aplicacién

De la escala previa se totalizan los puntos obteniendo un resultado total por cada dimension

estudiadade siguiente manera:

e Estructura Organizacional 13%
e Alineamiento de objetivos y rendicion de cuentas 25%
e Cumplimiento de roles 24%
e Comunicacion 22%
e Normativas y Procedimientos 16%

6.3.3 MANUAL DE APLICACION DEL MODELO DE DIAGNOSTICO
EMPRESARIAL DE MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL DE
TRABAJO EN EQUIPO

MANUAL DE APLICACION DE MODELO DE MEDICION CUANTITATIVA DEL
POTENCIAL DE TRABAJO EN EQUIPO

Este manual se refiere al proceso a seguir para la aplicacion de la herramienta. El proceso

cuenta con los siguientes pasos:

1. Definicion de Unidad a ser evaluada

2. Entrevista con Encargado de Unidad
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Generacion y envio de Hipervinculo Web
Aplicacion de Herramienta de Diagnostico
Recepcion de Resultados

Analisis de Resultados

N o a &~ w

Entrega de Resultados

Obijetivo: Recoleccion y andlisis de resultados de la aplicacion de la herramienta con el fin del

generar recomendaciones para potencializar el trabajo en equipo en la unidad definida.

1. Definicion de unidad a ser evaluada

Los técnicos seleccionan la unidad a ser evaluada, la cual debe cumplir con las siguientes

caracteristicas:

e Equipo de trabajo de 4 0 mas miembros (puede ser interdepartamental)
e Acceso a dispositivos habilitados con Internet

e Disponibilidad y compromiso de alta direccion para aplicacion de la herramienta

Los técnicos podrén aplicar la herramienta exclusivamente en unidades funcionales que

apliquen.

2. Entrevista con encargado de unidad

Una vez que se ha definido la unidad, es necesario realizar una entrevista via correo, teléfono o

personal con la persona encargada de la unidad. Los puntos a comentar son:

e Objetivo de la aplicacién de la herramienta:

Esta herramienta estd basada en una previa investigacion de las variables mas representativas
del potencial de trabajo en equipo, consiste en un cuestionario de 30 preguntas dividas en 5
variables, a las cuales mediante un modelo cuantitativo de priorizacion se les asignaron valores que
reflejan el nivel de trabajo en equipo en su organizacion a fin de generar recomendaciones en base a

su situacién actual.
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e Beneficios Directos para la unidad

Los beneficios directos incluyen la deteccion y diagnostico de la situacion actual referente al

trabajo en equipo en sus unidades:

o ldentificacion de las fortalezas y debilidades, posteriormente los técnicos hacen

entrega de un reporte con recomendaciones puntuales para mejorar este indice.

e Métodos de Aplicacion

El método de aplicacién es via WEB, mediante cualquier dispositivo electronico con acceso a

internet; PC, laptop, Tablet, dispositivo mavil.

e Duracién y momento de la aplicacion

El término de aplicacién es definido con el encargado de la unidad, se recomienda no sobrepase
un limite méximo de 5 dias y un minimo de 1 dia. El llenado del cuestionario toma entre 15 a 25

minutos méximo, el mismo no tiene limite de tiempo.

e Periodo de entrega de Resultados

Los resultados son entregados por los técnicos en un plazo maximo de 30 dias una vez cerrado

el periodo de aplicacion.

3. Generacién y envio de hipervinculo web

El hipervinculo web de la herramienta es enviado por los técnicos via correo al encargado de la

unidad. EI correo contiene la siguiente informacion previamente acordada en la entrevista:

e Periodo de aplicacion
e Periodo de Entrega de Reporte

e Nombre la de unidad a medir
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4. Aplicacion de Modelo de Medicion Cuantitativa

e Apertura de acceso a la herramienta en la fecha previamente acordada.
e Cerrar el acceso a la herramienta en la fecha previamente acordada.
e Una vez cerrado el acceso, se envia un correo informativo del proceso al encargado de

la unidad en proceso de ser evaluada.

5. Recepcion de Resultados

e Posteriormente, cerrado el acceso a la herramienta, los técnicos realizan la descarga de
los resultados, los cuales son tabulados en el modelo de medicion cuantitativa.

e Latabulacidn esta representada por total de respuestas por pregunta y por variable.

e Se llega a la etapa final de tabulacién, donde los técnicos totalizan el puntaje por cada
variable, mediante el modelo de medicion cuantitativa y se obtiene el porcentaje total

del potencial de trabajo en equipo.

6. Analisis de Resultados

(Referirse a Guia de Analisis de Resultados)

En base a estos resultados, los técnicos un reporte ejecutivo que contenga el siguiente formato:
e Acuerdos en Entrevista Inicial (fechas)
e Objetivo

e Andlisis de Situacion Actual por Variable

Recomendaciones y oportunidades de mejora por variable.

7. Entrega de Resultados

Los técnicos hacen entrega del reporte ejecutivo via correo o de forma personal. Ademas
solicitan una entrevista final por cualquiera de estos medios o por teléfono, para indicar el uso del

reporte y un resumen muy general de los principales hallazgos.
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Posterior a esto los técnicos solicitan a cada unidad, asignar un porcentaje de satisfaccion al

producto entregado.

6.3.4 GUIA DE INTERPRETACION DE ANALISIS Y RESULTADOS DEL MODELO
DE MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL DE TRABAJO EN EQUIPO

GUIA DE INTERPRETACION DE ANALISIS Y RESULTADOS DEL MODELO DE
MEDICION CUANTITATIVA DEL POTENCIAL DE TRABAJO EN EQUIPO

Esta seccion resume la manera en que se deben interpretar los datos obtenidos de la aplicacién
del modelo de medicidn cuantitativa del potencial de trabajo en equipo, y practicas basicas de mejora

propuestas para dar a solucion a la problematica mas comun de las empresas.

Obijetivo: Interpretar de forma adecuada los resultados obtenidos de la aplicacion del modelo,
con el fin de generar y aplicar practicas de mejora para potencializar el trabajo en equipo en la unidad
definida.

La ponderacion utilizada esta basada en una escala de importancia de 1 a 5 siendo 1 el valor
minimo y 5 el valor maximo de importancia; el 1 representa el puntaje en el cual la variable puede
estar 0 no aplicandose de manera correcta en las organizaciones y aun asi los equipos estaran
generando resultados; 5 representa el puntaje maximo en el cual si no se cumple con la actividad que
genera la variable la modalidad de trabajo en equipo dificilmente se podra aplicar y generar

resultados éptimos.

A continuacion se describen las medidas aplicables segun los resultados obtenidos en la

aplicacién del modelo de medicién cuantitativa:

e Medidas Correctivas

Estas medidas son aplicables cuando el puntaje obtenido refleja que mas de la mitad de los
miembros de los equipos desconocen aspectos de cada una de las dimensiones analizadas o no

aplican las acciones adecuadas.
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e Medidas Preventivas

Estas medidas son aplicables cuando el puntaje obtenido refleja que mas del70% de los
miembros de los equipos que se encuentran trabajando en los puntajes maximos propuestos en el
modelo de medicion cuantitativa y ademas estan realizando las actividades de manera optima, por lo
que las medidas antes mencionadas deberan contenerse en un calendario anual propuesto por el
departamento de recursos humanos de forma periddica Unicamente para evitar que disminuya el

rendimiento esperado de los equipos.

1. Interpretacion de resultados alineamiento de objetivos

El puntaje maximo que se puede obtener en esta variable es de 25/100, para el cual se deben

aplicar las siguientes medidas segun los resultados obtenidos:

e 1-18 Puntos (Medidas Correctivas)

e 19-25 (Medidas Preventivas y de seguimiento)

Medidas correctivas propuestas: estas medidas se aplican cuando mas de la mitad de los
miembros de los equipos desconocen la misién, vision y objetivos de la organizacion, asi mismo el
equipo carece de indicadores para medir sus objetivos, esto puede estar sucediendo de forma paralela

0 una de ellas puede estar generando que la debilidad en el equipo.

e EIl departamento de recursos humanos debe crear un calendario de talleres teorico-
practicos de socializacion de la estrategia organizacional, que permita comunicar e
integrar los objetivos de las unidades con los objetivos globales de la misma a fin de que
sean comprendidos y aplicada la vinculacion por cada equipo, de esta manera los
miembros tendran el conocimiento sobre la importancia que tiene la contribucién de sus

esfuerzos como unidad al logro de objetivos organizacionales.

Medidas de preventivas y de seguimiento propuestas:

e Difundir el plan estratégico de la organizacion en cada una de las unidades funcionales a
fin de facilitar las herramientas necesarias para que cada equipo identifique su rol dentro
de la organizacion y colocar el organigrama, la mision y vision de la empresa de forma
visible.
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e Crear un formato de vinculacion de objetivos que posea indicadores de medicion para
lograr dar seguimiento al cumplimiento de los mismos de forma periodica segun como le

sea de mayor utilidad ej. Mensual, trimestral o anual.

2. Interpretacion de resultados definicion de roles

El puntaje maximo que se puede obtener en esta variable es de 24/100, para el cual se deben

aplicar las siguientes medidas segun los resultados obtenidos:

e 1-17 Puntos (Medidas Correctivas)

e 18-24 (Medidas Preventivas y de seguimiento)

Medidas correctivas propuestas: estas medidas se aplican cuando mas de la mitad de los
miembros de los equipos se les han asignado roles y funciones, simplemente por repartir el trabajo en

partes iguales o por la jerarquia del puesto que desempefia.

e Se debe disefiar un documento de distribucién del trabajo por cada equipo que contenga el
rol y las funciones que debe desempefiar cada miembro, esto debe elaborarse en base a
criterios como las habilidades, el perfil académico o la experiencia que posea el miembro
gue tomara el liderazgo en determinada actividad, para disefiar este documento puede
tomar como guia los pasos propuestos para crear un equipo que estan contenidos en el

Capitulo 1l de esta investigacion.

Medidas de preventivas y de seguimiento propuestas:

e Hacer una revision del documento final que permita identificar que los roles estén

distribuidos de la mejor manera sin que haya duplicidad de los mismos.

3. Interpretacion de resultados comunicacién

El puntaje maximo que se puede obtener en esta variable es de 22/100, para el cual se deben

aplicar las siguientes medidas segun los resultados obtenidos:

e 1-15 Puntos (Medidas Correctivas)

e 16-22 (Medidas Preventivas y de seguimiento)
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Medidas correctivas propuestas: estas medidas se aplican cuando mas de la mitad de los
miembros de los equipos no se expresan con confianza ante los demas miembros del equipo, no

mantienen una comunicacion constante, y utilizan Unicamente medios escritos para hacerlo.

e Cuando se forma un equipo la comunicacién debe ser constante, por lo que se deben
programar reuniones como minimo tres veces por semana, ya sea por diferentes medios ej.
fisicas, electrénicas o telefénicas, estas deben tener un objetivo previamente analizado y
avances para presentar, esto permite que la reunion sea de provecho y no se malgaste el
tiempo utilizado en ella, si nos mas bien ayude a potenciar los resultados.

Medidas de preventivas y de seguimiento propuestas:

e Una vez por semana realizar una reunion de retroalimentacion sobre los conflictos
presentados en la semana de trabajo, cumplimiento de metas y aspectos que se pueden

mejorar.

4. Interpretacion de resultados normas y procedimientos

El puntaje madximo que se puede obtener en esta variable es de 16/100, para el cual se deben

aplicar las siguientes medidas segun los resultados obtenidos:

e 1-11 Puntos (Medidas Correctivas)

e 12-16 (Medidas Preventivas y de seguimiento)

Medidas correctivas propuestas: estas medidas se aplican cuando méas de la mitad de los
miembros expresan no tener conocimiento de las normativas y los procedimientos que se deben

aplicar, o simplemente no hay existencia de las mismas.

e De no existir una normativa que rija el accionar de los miembros de los equipos en cuanto
a resolucion de conflictos o aplicacion de sanciones, el equipo debe crear un reglamento

que le permita hacer frente de manera equitativa a los conflictos que se presenten.

e Si hay existencia de una normativa, el departamento de recursos humanos debe encargarse

de difundirla y hacerla del conocimiento de todas las unidades de la organizacion.
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Medidas de preventivas y de seguimiento propuestas:

e Documentar las practicas mas frecuentes que ayudan a superar cada uno de los conflictos a
fin de que la normativa tenga mayor cobertura como herramienta para ayudar a mantener

el orden y buen funcionamiento del equipo.

5. Interpretacion de resultados estructura organizacional

El puntaje maximo que se puede obtener en esta variable es de 13/100, para el cual se deben

aplicar las siguientes medidas segun los resultados obtenidos:

e 1-9 Puntos (Medidas Correctivas)

e 10-13 (Medidas Preventivas y de seguimiento)

Medidas correctivas propuestas: estas medidas se aplican cuando mas de la mitad de los
miembros no poseen la libertad de compartir ideas, se les dificulta comunicarse con otros

departamentos, y no puede tomar decisiones sobre sus procesos cotidianos sin previa autorizacion

e De no existir una normativa que rija el accionar de los miembros de los equipos en cuanto
a resolucion de conflictos o aplicacion de sanciones, el equipo debe crear un reglamento

que le permita hacer frente de manera equitativa a los conflictos que se presenten.

e Si hay existencia de una normativa, el departamento de recursos humanos debe encargarse

de difundirla y hacerla del conocimiento de todas las unidades de la organizacion.

Medidas de preventivas y de seguimiento propuestas:

e Medir la frecuencia de los conflictos y documentar las practicas mas que ayudan a superar
cada uno de los conflictos a fin de que la normativa tenga mayor cobertura como

herramienta para ayudar a mantener el orden y buen funcionamiento del equipo.
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6. Interpretacion de resultados diversidad

Esta variable no posee un puntaje asignado, sin embargo es importante tomar en cuenta
diferentes habilidades, perfil académico y experiencia al momento de formar equipos esto permite el

aprendizaje entre los miembros y una visién mas amplia de las actividades que se realizan.

6.4 PRESUPUESTO DE EJECUCION

La aplicacion de este modelo se realiza via electronica, lo que hace de este un modelo de facil
aplicacién y sin costo alguno, el Unico recurso cuantificable es el tiempo para cual se debe invertir un

tiempo aproximado de:

Tabla 7. Tiempo de duracién aproximado

Tiempo aproximado

Actividad

requerido
1 | Aplicacion a cada miembro del equipo (por participante) | 30 minutos

2 | Ingreso de datos al modelo cuantitativo (por unidad) 1 hora

Actividad Costo aproximado

3 Aplicacion del Modelo a cada miembro del equipo 20%-25%

6.5 CRONOGRAMA DE EJECUCION

Tabla 8. Proceso de Aplicacion

ACTIVIDAD DURACION
Definicién de Unidad a ser evaluada 0.5
Entrevista con Encargado de Unidad 0.5
Generacion y envio de Hipervinculo Web 0.5
Aplicacion de Herramienta de Diagndstico 1
Recepcidn de Resultados 1
Tabulacion de Resultados por Variable 0.5
Aplicacién de Modelo cuantitativo 0.5
Analisis de Resultados 1
Andlisis por Variable de situacion Actual 0.5
Recomendaciones por Variable segun guia 0.5
Entrega de Resultados 0.5
Entrevista con encargado de Unidad 0.25
Entrega de Reporte Final 0.25
TOTAL DIAS 5
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Tabla 9. Verificacion de la concordancia del documento con el plan de accién

Titulo

Problema
de
Investigacio
n

Objetivo

General

Especifico

Disefiar un modelo
de medicién, que

Conclusiones

Segun los diferentes
autores citados
previamente en el
Capitulo Il de la

Recomendaciones

Plan de
Accibn

equipos.

sus resultados.

alineacién con los
objetivos por parte
de los miembros.

u’\rlworﬁgtljsei mida de forma Ildenti ficar Eresen_te érjvestlgacmn, Propuesta y
Medicion | de medicion cuantitativa el las ay Sels 'me?flone.s Se recomienda validacion
Cuantitativa | cuantitativa potencial de trabajo dimensione gge poseekr; in Iuené:lg realizar mediciones | del Modelo
Del aramedir | €N eauipo.enla | Irecta so :e € tra: 4O | periddicas con el AHM de
. P . mediana y grande . €N quIpo, 1as cuales | \1ogelo AHM de Seis
Potencial | el potencial empresarial | se mencionan a . . . .
De Trabajo | de trabajo empresa d_e es que continuacion: Seis Dimensiones | Dimensione
- - Honduras, a finde |- : a fin de identificar | s, Manual
En Equipo | enequipo - -, |tienen L :
facilitar la deteccion | . . practicas de mejora de
En Las de la : influencia S
Empresas | medianay de oportunlc_j_ades de directa _ _ y avances en el Aplicacion
o mejora y fijar los Alineamiento de potencial de y Guia de
Hondurefias grande P sobre el objetivos bai . Jlisis d
empresa de _ esfuerzos en trabajo en Rl trabajo en equipo. | Andlisis de
objetivos especificos . Cumplimiento de roles Resultados
Honduras. 7 equipo. ——
de gestion de Comunicacion
€quipos. Normativas y
procedimientos
Estructura
Organizacional
Diversidad
Se sugiere a las
organizaciones
L Alineamiento de involucrar a los
Disefiar un modelo . Lo .
s 2. Analizar | Objetivos: que los equipos de cada
. de medicidn, que - . X
No existe - la relacion | equipos tengan unidad al momento
mida de forma : L . Propuesta y
un modelo o que tienen | conocimiento de la de fijar los N
. "y cuantitativa el AP, S validacion
Medicién | de medicién . . las mision, vision, objetivos de la
o o potencial de trabajo . o . ; del Modelo
Cuantitativa | cuantitativa . diferentes | objetivos y estrategia | misma, tomando
. en equipo, en la . . A AHM de
Del para medir : dimensione | de la organizacion, les |en cuenta que estos .
. . mediana y grande A . . Seis
Potencial | el potencial S permite fijar sus equipos estan . .
. ] empresa de . - . . Dimensione
De Trabajo | de trabajo . empresarial | objetivos como equipo | relacionados
. - Honduras, a fin de ; . s, Manual
En Equipo | en equipo - - es que alineados a los directamente con
facilitar la deteccion : - . - de
En Las de la . tienen mismos, teniendo una | la actividad que se S
; de oportunidades de | . . T . Aplicacion
Empresas | medianay ; . influencia | direccién més clara realiza, .
~ mejora y fijar los . oo . . y Guia de
Hondurefias grande directa para contribuir con el | involucrarlos dara e
esfuerzos en o Andlisis de
empresa de _ e sobre el | cumplimiento de como resultado
objetivos especificos . . Resultados
Honduras. o trabajo en | metas de manera mayor sentido de
de gestion de : ; . .
equipo. | efectiva y potenciando | pertenenciay
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Cumplimiento de
Roles: Que los
equipos definan sus
roles y
responsabilidades
segln un criterio
fijado por ellos
mismos ej.
Experiencia,
preparacion académica
0 especializacion,
permite que los
miembros realicen su
trabajo de manera mas
efectiva ya que
concentran sus
fortalezas en realizar
las actividades en las
gue mejor se
desempefian.

Se sugiere a cada
equipo elaborar su
plan de trabajo
mensual, donde se
detalle cada uno de
los aspectos de
mayor importancia
para el equipo y
afiadir a este los
elementos
enlistados
previamente en la
guia de pasos para
la formacién de
equipos.

Medicion
Cuantitativa
Del
Potencial
De Trabajo
En Equipo
En Las
Empresas
Hondurefias

No existe
un modelo
de medicion
cuantitativa
para medir
el potencial
de trabajo
en equipo
de la
mediana y
grande
empresa de
Honduras.

Disefiar un modelo
de medicidn, que
mida de forma
cuantitativa el
potencial de trabajo
en equipo, en la
mediana y grande
empresa de
Honduras, a fin de
facilitar la deteccion
de oportunidades de
mejora y fijar los
esfuerzos en
objetivos especificos
de gestion de
equipos.

2. Analizar
la relacion
que tienen
las
diferentes
dimensione
S
empresarial
es que
tienen
influencia
directa
sobre el
trabajo en
equipo.

Comunicacion:
Mantener una
comunicacion clara,
efectiva y fluida con
los miembros de los
equipos es
fundamental para que
este se desempefie
bien, logren generar
ideas, resolver
conflictos y tomar
decisiones méas
rapidamente,
ahorrando tiempo y
costos segun la
situacion en la que se
encuentren.

Se sugiere a cada
equipo elaborar su
plan de trabajo
mensual, donde se
detalle cada uno de
los aspectos de
mayor importancia
para el equipo y
afiadir a este los
elementos
enlistados
previamente en la
guia de pasos para
la formacion de
equipos.

Propuesta y
validacién
del Modelo
AHM de
Seis
Dimensione
s, Manual
de
Aplicacion
y Guia de
Anélisis de
Resultados
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Normativas y
Procedimientos:
Aplicar la normativa y
los procedimientos de
la organizacion
permite dar un trato
equitativo a los
miembros que de los
equipos, al mismo
tiempo que se va
estandarizando el
proceder del mismo en
situaciones rutinarias
dando como resultado
mayor rapidez y
aceptacion en cada
proceso.

Socializar la
normativa
organizacional con
los miembros de
cada unidad que
integran los
diferentes equipos
de la organizacion,
a fin de que pueda
ser aplicable en
cada en momentos
que sea requerido,
de esta manera se
puede estandarizar
el proceder de los
equipos cuando se
presenten
conflictos con
procesos aceptados
y aprobados por
toda la
organizacion.

Medicion
Cuantitativa
Del
Potencial
De Trabajo
En Equipo
En Las
Empresas
Hondurefias

No existe
un modelo
de medicion
cuantitativa
para medir
el potencial
de trabajo
en equipo
de la
mediana y
grande
empresa de
Honduras.

Disefiar un modelo
de medicidn, que
mida de forma
cuantitativa el
potencial de trabajo
en equipo, en la
mediana y grande
empresa de
Honduras, a fin de
facilitar la deteccion
de oportunidades de
mejora y fijar los
esfuerzos en
objetivos especificos
de gestion de
equipos.

2. Analizar
la relacion
que tienen
las
diferentes
dimensione
S
empresarial
es que
tienen
influencia
directa
sobre el
trabajo en
equipo.

Estructura
Organizacional: Para
fomentar el trabajo en
equipo en las
organizaciones, estas
deben ser flexibles y
organicas en su
mayoria; esto permite
que la toma de
decisiones sea
descentralizada y
efectiva ya quien toma
la decisién esta
involucrado
directamente con el
proceso y el area de la
cual es responsable; a
diferencia de la
estructura mecanicista
que por ser muy rigida
representa mayor
retraso al tomar
decisiones e involucra
en ellas a miembros de
la organizacion que no
estan involucrados
directamente lo que
puede representar
decisiones no muy
acertadas que pueden
representar mayor
costo y tiempo para la
organizacion.

Adoptar aspectos
de una estructura
organizacional
organica, a fin de
favorecer las
condiciones
ambientales para
que se logre
implementar de
manera efectiva la
modalidad de
trabajo en equipo.

Propuesta y
validacién
del Modelo
AHM de
Seis
Dimensione
s, Manual
de
Aplicacion
y Guia de
Andlisis de
Resultados
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Diversidad: los
equipos que poseen
esta caracteristica se
complementan de
mejor manera que
aquellos que no la
poseen; el que cada
miembro posea
diferentes habilidades,
preparacion académica
y experiencia les
permite visualizar
cada aspecto desde
diferentes puntos de
vista, y dar soluciones
mas acertadas a los
conflictos que se
presenten, ademas de
que permite el
aprendizaje continuo
por parte de los
miembros del equipo.

Se recomienda
identificar
previamente las
habilidades,
experiencia y nivel
académico de los
miembros que
conformaran el
equipo de la
unidad, de esta
manera el trabajo
podra ser
distribuido en base
a estos criterios, y
potenciar los
resultados de
equipos.

Medicion
Cuantitativa
Del
Potencial
De Trabajo
En Equipo
En Las
Empresas
Hondurefias

No existe
un modelo
de medicion
cuantitativa
para medir
el potencial
de trabajo
en equipo
de la
mediana y
grande
empresa de
Honduras.

Disefiar un modelo
de medicidn, que
mida de forma
cuantitativa el
potencial de trabajo
en equipo, en la
mediana y grande
empresa de
Honduras, a fin de
facilitar la deteccion
de oportunidades de
mejora y fijar los
esfuerzos en
objetivos especificos
de gestion de
equipos.

3. Definir
una técnica
para medir
las
diferentes
dimensione
S
empresarial
es que
tienen
influencia
directa
sobre el
trabajo en
equipo

Las dimensiones
identificadas
previamente se pueden
medir mediante un
cuestionario
combinado de
encuesta y entrevista,
gue consiste en un
conjunto de preguntas
abiertas y cerradas,
disefiadas para recabar
informacion
cualitativa y
transformarla
mediante un modelo
cuantitativo, en un
porcentaje que
representa el potencial
de trabajo en equipo
en la organizaciones.

Se recomienda
aplicar el modelo
en organizaciones
categorizadas
como medianas o
grandes empresas,
debido a que en la
micro y pequefia
empresa no
cuentan una
estructura definida
como tal, y este es
requisito
fundamental para
que el modelo
arroje resultados
reales y confiables.

Propuesta y
validacién
del Modelo
AHM de
Seis
Dimensione
s, Manual
de
Aplicacion
y Guia de
Andlisis de
Resultados
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Medicion
Cuantitativa
Del
Potencial
De Trabajo
En Equipo
En Las
Empresas
Hondurefias

No existe
un modelo
de medici6n
cuantitativa
para medir
el potencial
de trabajo
en equipo
de la
mediana y
grande
empresa de
Honduras.

4. Proponer
y validar un
modelo de
diagndstico
cuantitativo
para medir
el potencial
de trabajo
en equipo
enla
mediana y
grande
empresa de
Honduras.

Para que los
resultados a
obtener sean
confiables, previo
a la aplicacion del
modelo se deben
dar instrucciones
precisas; los
miembro de los
equipos que
participen deberan
hacerlo con el
conocimiento y
experiencia que
han adquirido en la
organizacion sin
ayuda de
documentos,
manuales o medios
web gue contengan
informacién que
puedan necesitar.

Propuesta y
validacién
del Modelo
AHM de
Seis
Dimensione
s, Manual
de
Aplicacion
y Guia de
Anélisis de
Resultados
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