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RESUMEN

El presente trabajo de campo tuvo como finalidad principal llevar a cabo una
intervencion cuyo objetivo fue optimizar el funcionamiento del Equipo de Trabajo

conformado por el personal docente del Colegio Blanca Nieves.

El marco tedrico se inicia con las definiciones de grupo, equipo y equipo de
trabajo, con la finalidad de comprender las diferencias existentes entre estos tres

estilos de agrupacion de personas.

Posteriormente, se revisaron los aspectos metodolégicos aplicables al trabajo de
campo realizado, para luego, con base en los resultados obtenidos en el diagnostico
realizado previamente y en las necesidades del Colegio Blanca Nieves, realizar
sesiones de feedback y un Taller de Trabajo en Equipo, para el personal docente, el
cual estuvo conformado por: Auxiliares, Maestras, Profs. Especiales, Coordinadora y

Administradora.

Por ultimo, se presentd un informe al cliente con los hallazgos encontrados y los
resultados del proceso, asi como también las recomendaciones pertinentes a cada

aspecto susceptible de ser mejorado en el futuro.




CAPITULO 1

INTRODUCCION

Dado que las tareas se han vuelto mayores que la capacidad individual de los
equipos, las organizaciones se han visto en la necesidad, acertada por demés, de
implementar el trabajo en equipo, €l cual es una alternativa efectiva para alcanzar

resultados que van mas all4 de los que un individuo sélo puede producir.

Para formar un equipo es necesario que exista antes que nada un proposito
comin a todos los miembros del equipo, con el cual se sientan comprometidos, para
entonces trazar un plan de accion que lleve a definir roles y a hacerse responsables de

los resultados del desempefio del equipo y no de sus miembros por separado.

La tendencia actual, es llevar a cabo el trabajo bajo la modalidad de proyectos,

lo cual facilita la estructura plana y la toma de decisiones acertadas.

Afortunadamente, la tecnologia a servido de apoyo al trabajo en equipo a través
de lo que se conoce como “Groupware” que facilita una gran gama de instrumentos

de apoyo tecnoldégicos par lograr mayor efectividad en los equipos.

Al concepto de “Equipo de Trabajo”, se le adjudica el mérito del mejoramiento
de la productividad y calidad en muchas organizaciones, convirtiéndose en una forma

de mantener una continua mejoria deseada para aumentar la productividad.

Entre los beneficios organizacionales que frecuentemente se atribuyen a los

equipos de trabajo se encuentran:




(a) Aumento de la productividad

(b) Aumento de la calidad

(c) Mejoramiento en la calidad del ambiente de trabajo
(d) Reduccion de costos

(e) Menor rotacion de personal y menor ausentismo

(f) Reduccion de conflictos

(g) Incremento de la innovacion

(h) Mejor adaptabilidad y flexibilidad organizacional

Las empresas exitosas de hoy en dia lo son no solo por los servicios o productos
que ofrecen en el mercado, sino también por el Equipo de Trabajo que las conforman

y el Trabajo en Equipo que este realiza.

Las organizaciones de alto rendimiento de hoy, tienen estructuras mas planas y
flexibles estan conformadas por equipos de trabajo de alto rendimiento, orientados
hacia la busqueda constante de nuevas ideas, que asumen riesgos y que aprenden de
sus errores, estimulando la iniciativa, la participacion, el aprendizaje y la

colaboracion entre sus integrantes.

Los gerentes o lideres son cada vez mas un “coach” de su equipo en lugar de un
simple supervisor, el equipo sigue funcionando aun cuando el gerente no esté.
Adicional a esto, las personas son recompensadas equiparadamente por lo que saben

y por su trabajo en equipo.

De aqui la importancia del reforzamiento del Equipo de Trabajo y, por ende, del

Trabajo en Equipo dentro de las organizaciones que desean alcanzar el éxito.
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1. Sujeto del Estudio

En el afio de 1.972, después de una larga experiencia de trabajo en diferentes
instituciones educativas en México y en Venezuela, la Educadora Isabel Arroyo

"Chabela", funda el Colegio Blanca Nieves.

Bajo la creencia que los preescolares tradicionales han olvidado que al nifio,
antes de educarlo, hay que amarlo y comprenderlo y que el primer encuentro social
del nifio con el mundo debe ser en un ambiente familiar lleno de carifio. Asi se creé el

Colegio Blanca Nieves: el hogar donde el nifio se siente querido para aprender.

Mision: "Formar nifios integros, entusiastas y con alta autoestima, inicidndolos
con tolerancia y carifio en los primeros conocimientos, valores y disciplinas que les

permitan adaptarse con éxito y confianza a la sociedad".

Niveles: El Colegio Blanca Nieves trabaja con nifios en edades comprendidas
entre los 8 meses y los 6 afios, estos nifios se encuentran, dependiendo de su edad,

en los siguientes niveles:

Prematernal Ay B Preparatorio
Maternal Ay B Kinder-preparatorio
Infantil AyB

2. Antecedentes: Diagnostico Organizacional Previo

Previo a la realizacion del presente trabajo de intervencion, tres meses atras se
habia realizado en el Colegio Blanca Nieves un trabajo de diagndstico, el cual midi6
los niveles de satisfaccién del personal, siendo este aplicado a toda la poblacién

docente de dicha institucion.
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Las variables que se tomaron en consideracion para dicho estudio fueron las

siguientes:

(a) Retribucion: Como el sistema de salarios y politicas de ascensos y
recompensas que se tiene en la organizacion.

(b) Condiciones del trabajo: Se trata del ambiente de trabajo, que brinda
bienestar personal y que facilita realizar un buen trabajo. Es un ambiente
fisico comodo y con un adecuado disefio del lugar.

(c) Supervision: La supervision es una actividad administrativa que tiene como
fin fundamental utilizar racionalmente los recursos humanos que hacen
posible la realizacion de los procesos de trabajo, los cuales en forma directa e
indirecta intervienen en la obtencion de servicios destinados a la satisfaccion
de necesidades del cliente.

(d) Equipo de trabajo: Grupo de personas organizadas para desempefiar
diferentes roles dentro de una organizacion con objetivos y metas comunes y
especificas.

(e) Contenido del puesto: Se refiere a las caracteristicas propias del rol o
cargo: Exigencia, autonomia, poder, complejidad, nivel de automatizacion,
procesos y tareas.

(f) Seguridad en el empleo: Se refiere a la estabilidad que percibe el trabajador
en su puesto laboral dentro de la organizacion.

(g) Oportunidades de progreso: Se refiere a adquirir experiencia en nuevos
puestos asi como la obtencion de nuevos conocimientos y habilidades como

vehiculos para el crecimiento personal.
Una vez procesados y analizados los datos obtenidos, se observo que, en lineas

generales, el personal docente se encontraba “Algo Satisfecho” con su trabajo. Con

una ligera diferencia entre el grupo “Otros” (Profesores Especiales, Coordinadora de

12
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inglés y Administradora) y los demas, ya que éste ultimo denoté un mayor nivel de

satisfaccion, tal y como se puede observar en el cuadro siguiente.

Entre los aspectos positivos destacados por las personas entrevistadas, se

encontraron, ¢l Equipo de Trabajo, el trabajo con los nifios y la Supervision referida a

la Administracién y Direccidn del Colegio.

Cuadro 1: Media de las Varjables por Cargo

Cargo
Variables Auxiliares | Maestras Otros Media
Retribucion 4,13 4,18 3,60 3,97
Condiciones de Trabajo 2,96 3,11 2,52 2,86
Supervision 2,69 2,84 2,29 2,601
Equipo de Trabajo 2,55 2,43 2,65 2,54
Contenido del Puesto 2,70 2,83 1,80 2.44
Seguridad en el Empleo 2,80 2,73 1,93 2,49
Oportunidades de Progreso 2,60 2,39 1,67 2,22
Total 2,92 2,93 2,35 2,73

Escala de valores y colores

1,8 Satisfecho

2,6 Al o satisfecho
3.4 Al o insatisfecho
4.2 Insatisfecho

5 Mu insatisfecho

13
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El personal docente tuvo la percepcion de que el equipo de trabajo era bueno,
que les agradaba ¢l trabajo con los nifios, los resultados que obtenian del mismo y,

que la Administracién y Direccién del Colegio estaban bien estructuradas y

organizadas.

Sin embargo, en la variable Retribucion, la data analizada arrojé valores mas
altos, indicando que el personal docente se encontraba “Insatisfecho”. Cabe destacar
que en esta variable se consideraron aspectos tales como: Sueldo, Beneficios
monetarios (bonos de reconocimiento) y Beneficios no monetarios (HCM, dotacion

de uniformes y capacitacion).

Adicionalmente las entrevistas dieron a conocer cierto nivel de insatisfaccion
del personal con relacion a la Coordinadora de Inglés, probablemente debido a su

poca asertividad y estilo de liderazgo.

El personal docente, también percibié que la comunicacion no era muy efectiva,
pareciera que las funciones no estaban muy claras para todo ¢l personal. Ademas,
acusaban que no existian reglas claras en todos los procesos, por ejemplo pago de

bonos.

Por ualtimo, sefialaban que existian dos o mas cabezas de mando (duefias,
Administradora y Directora) lo cual confundia y generaba insatisfaccién en el
personal docente, debido a que en ocasiones las reglas o parametros eran

modificados.

Otro aspecto relevante, en la insatisfaccion en el personal docente, estuvo el
relacionado con el Contenido del Puesto, debido a que se elaboraban muchos regalos
o recuerdos y existia cierto nivel de “perfeccionismo” en la elaboracion de estos y en

la decoracion de las carteleras de los salones.
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También se pudo conocer que el personal docente tenia aspiraciones de seguir
desarrollandose tanto en el ambito profesional como en su vida personal, dentro o

fuera del Colegio.

Por otra parte, las recomendaciones suministradas en el Informe de

Diagnostico, fueron las siguientes:

Retribucion:
v Llevar a cabo un estudio de mercado, en el cual se pueda
determinar si los niveles de remuneracién del personal docente

(monetarios y no monetarios) estan o no acordes al mismo.

v Una vez conocidos los resultados, evaluar la necesidad de ajustar
o no los salarios del personal, asi como de ofrecer o no otros

beneficios adicionales.

v' Comunicar efectivamente, la situacion salarial del personal con

respecto al mercado, si no es necesario hacer ajustes.

Condiciones del trabajo:

v' Mantener un ambiente fisico acorde a las actividades que se

realizan en el Colegio.

v" Vigilar que el material didactico sea suficiente, esté en buen estado
y sea adecuado a las actividades que deber realizarse en cada salén,

para lograr los objetivos propuestos.

Supervision:
v' La Coordinadora de Inglés debe revisar su estilo de liderazgo,
comunicacion, manera de dar feedback y relacion con sus colegas y

subordinados.
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v" Mantener el estilo de liderazgo y supervision de la Direccién y la

Administracion.

Equipo de trabajo:

v" Realizar actividades colectivas orientadas a mantener las buenas

relaciones existentes entre el personal.

v Mantener y reforzar positivamente las buenas alianzas dentro de

los equipos de trabajo.

3. Planteamiento del Problema

A los conceptos de Equipo de Trabajo y Trabajo en Equipo, se les ha atribuido
el mérito del mejoramiento de la productividad y calidad en muchas organizaciones.
Estos son una forma de llevar una continua mejoria ideada para aumentar la

productividad.

Adicionalmente, es bien sabido que los logros de una organizacion son el
resultado de los esfuerzos combinados de cada uno de sus integrantes y que el espiritu

de equipo es lo que da a tantas organizaciones una ventaja sobre sus competidores.

Con base en lo antes expuesto y en los resultados obtenidos en el Diagnostico
Organizacional Previo realizado en el Colegio Blanca Nieves, consideramos que,
para el éxito sostenible de dicha institucién, el equipo conformado por su personal
docente es fundamental para la consecucion de sus metas planteadas, y que ademas es

necesario que este trabaje en equipo como una orquesta afinada y bien dirigida.
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En consecuencia nos planteamos la siguiente interrogante: ;Como lograr
optimizar el funcionamiento del Equipo de Trabajo conformado por el personal
docente del Colegio Blanca Nieves y mejorar el estilo de liderazgo, la comunicacion,
la participacion, el compromiso y el espiritu de equipo entre sus miembros, a fin de
garantizar la consecucién de sus metas planteadas y el éxito sostenible de la

institucion?

17
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CAPITULO 11

OBJETIVOS DEL ESTUDIO

1. Objetivo General

Optimizar el funcionamiento del Equipo de Trabajo del personal docente del

Colegio Blanca Nieves.

2. Objetivos Especificos

(a) Incrementar el espiritu de equipo y nivel de interdependencia entre el

personal docente.

(b) Mejorar el estilo de Liderazgo entre el personal docente.

(¢) Ampliar los niveles de participacion y compromiso del personal docente er
funcion del logro de los objetivos propuestos del equipo.

(d) Mejorar la calidad de la comunicacion entre el personal docente.

18




CAPITULO 11

MARCO TEORICO DE REFERENCIA

Toda organizacion es fundamentalmente un equipo constituido por un grupo de
personas. Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo basico que establecen sus

integrantes es el de trabajar en conjunto; es decir, el de formar un equipo de trabajo.

De aqui surgen cuatro conceptos importantes a ser aclarados: Grupo, Equipo,

Equipo de Trabajo y Formacion de Equipos, los cuales trataremos a continuacién.

1. Grupo

La palabra grupo corresponde a un tanto del habla cotidiana como del lenguaje
cientifico y sirve para designar determinadas caracteristicas y formas de la realidad.
Es un concepto que ordena y clasifica destacando los aspectos comunes de una serie
de elementos iguales o semejantes: grupo de é4rboles, grupo de personas y grupo de

elementos (por ejemplo, en las matematicas o en la quimica), entre otros.

Desde un punto de vista etimolégico, la palabra grupo tiene raiz germanica y
significaba terrén. El italiano “gruppo” y el francés “groupe”, significaban cosas

como varias figuras, un pufiado de dinero, una reunion o una multitud.
Es en el siglo XX, cuando tiene lugar la aplicacioén de dicho concepto, empleado

ya en las matematicas y en las artes plasticas, a las relaciones sociales. Actualmente

se ha aceptado en las ciencias sociales y humanas el concepto de grupo y se he
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empleado a las formaciones sociales de un tamaifio y estructura determinados, gracias
al descubrimiento y desarrollo del concepto de grupo primario y a los conocimientos

derivados de la investigacion sobre pequefios grupos.

1.1. Enfoques tedricos en el estudio de los grupos sociales

Tanto desde el ambito de la psicologia social como de la sociologia han
habido varias aportaciones al estudio de los grupos sociales, a continuacion

destacamos solo cuatro de ellas por la importancia y enfoques complementarios que
aportan (HUICI CASAL, 1989):

1.1.1. Psicoanalitico (Freud)

El enfoque de Freud sobre los grupos, expuesto fundamentalmente en la
Psicologia de masas y el andlisis del Yo, se refiere a los mecanismos responsables de
las relaciones e influencias de los otros sobre el individuo, pudiendo afirmarse que el
otro aparece integrado en la vida animica del individuo (atraccidon y odio; amor y
muerte). Ahora bien, en la psicologia social, se refiere al comportamiento colectivo,
definido por él como el resultante de la influencia simultdnea de muchas personas
sobre el individuo, piensa que no es preciso apelar a principios explicativos distintos

de los empleados en la consideracion del comportamiento interindividual.
1.1.2. La teoria de campo y la dindmica de grupos (K. Lewin)

Es un hecho indiscutible que el comienzo del estudio cientifico de los grupos
esta muy estrechamente vinculado con el nombre de Kurt Lewin, creador de la Teoria

de Campo y pionero en la Dindmica de Grupos.

La importancia de los estudios de Lewin radica en haber demostrado que el

comportamiento individual no debe entenderse tanto como fruto de la propia voluntad
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individual, sino como resultado de la relacion dindmica que el individuo mantiene
con la situacion social mas cercana, bdsicamente, con el grupo; y, a su vez, que el
comportamiento del grupo no se explica por la accidn de cada uno de sus
componentes, sino por el conjunto de las interacciones que se producen entre los

elementos de la situacion social en que tienen lugar.

La Teoria de Campo estudia la dindmica de los grupos, las fuerzas de cohesion
que mantienen a los individuos en el grupo o son repelidos por él, a las formas de
autoridad que empujan al grupo a realizar o no las tareas, y las fuerzas que se ejercen
sobre el individuo en tanto que miembro del grupo. El problema que intentara
dilucidar hasta su muerte, K. Lewin serd: qué estructuras, y qué dinamica de grupo
humano, qué clima de grupo, qué tipo de lideres permite a un grupo humano acceder
a la autenticidad en sus relaciones como también a la creatividad en sus actividades

de grupo.
1.1.3. Orientacion sociométrica (J. L. Moreno)

La Sociometria, segin Moreno, comenzaria a aparecer como ciencia desde el
momento en que somos capaces de estudiar una estructura social en su conjunto y en
sus partes, al mismo tiempo. Una ciencia social que se ocupe solo del estudio del
individuo que compone el grupo, ya sea respecto a sus relaciones con el resto del
grupo, respecto de su ajuste al grupo, o respecto a cualquier otro factor que haya
partido exclusivamente de él mismo, no conseguird una vision adecuada de la
realidad social. Tampoco conseguird una vision correcta el investigador que estudie la

estructura del grupo como un todo sin fijarse en los individuos que lo componen.

Moreno es consciente de que la separacion entre persona y grupo es absurda
dentro de una perspectiva psicosocial. Moreno atribuye, por tanto, a la Sociometria la
capacidad necesaria para analizar los psicosocial como una unidad de analisis con

entidad independiente.
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1.1.4. Orientacion sistémica (D. C. Dunphy)

Para Dunphy el hecho de que haya predominado una vision de los pequefios
grupos como sistemas cerrados obedecen a una ficcidn cientifica que se debe al hecho
de haber sido mas frecuentes los estudios de los grupos, de caracter experimental y

llevados a cabo en el laboratorio.

Se plantea como indispensable el considerar a los grupos como sistemas
abiertos, teniendo en cuenta, especialmente, su interrelacidon con el entorno. Sefiala
que como sistemas abiertos no se limitan a interactuar con el ambiente sino que
entablan auténticas intercambios con éste. Por otra parte, indica que la distincion
entre grupo y entorno social ha de ser lo suficientemente clara como para que el
grupo mantenga una identidad como tal grupo, pero al mismo tiempo ha de ser lo
suficientemente permeable como para que pueda subsistir, esto es, que posea
flexibilidad necesaria para que se de la transaccidon de energia, recursos y productos
con el ambiente. El intercambio puede considerarse, pues, desde la perspectiva de lo
que el grupo obtiene del ambiente y viceversa, teniendo en cuenta que ambas cosas

no son equivalentes.

Cuadro 2: Teorias y enfoques sobre los grupos

TEORIA AUTOR PERSPECTIVA DEL GRUPO
Psicoanalitica S. Freud Individual
T* de campo K. Lewin Dindmica estructural
Sociometria J. L. Moreno Grupo= individuo + estructura
Sistémica D. C. Dunphy Grupo y entorno
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1.2. Clasificacion de los grupos sociales

Los grupos se pueden clasificar por varios criterios: tamafio, objetivos y
contextos, entre otros, aunque los criterios mas utilizados son los siguientes

(Schifers, 1984):

1.2.1 Grupos formales e informales (Elton Mayo)

Formal e informal sirven para designar caracteristicas estructurales de las

formaciones sociales.

Los grupos formales, aunque a veces se les denomina méas bien organizaciones,
se caracteriza ante todo por los siguientes atributos: Es el producto de una
planificacion racional por parte de la clspide de la organizacién y sus organos
directivos. Se compone de regulaciones y prescripciones fijas que afectan a personas
y a situaciones. Y por ultimo estd orientada a fines de la organizacion no del

mdividuo.

Los grupos informales, por el contrario, son el resultado de una serie de
procesos espontaneos de interaccion entre los compafieros de la organizacion o
institucion que se encuentran en contacto directo. Esta basado en acuerdos personales
y préacticas habituales, y también esta orientado a las necesidades y experiencias

personales de los miembros del grupo.

Cuadro 3: Grupos formales e informales

GRUPOS FORMALES GRUPOS INFORMALES
Planificados Espontaneos
Racional Afectivo
Fines y necesidades de la organizacion Fines y necesidades personales
Normas fijas e impuestas Normas cambiantes y acordadas
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1.2.2. Grupos de pertenencia y grupos de referencia (Robert K. Merton)

El segundo criterio que podemos tener en cuenta a la hora clasificar los grupos
es la relacion de mas o menos identificaciéon que existe entre el individuo y las
normas y valores del grupo. Segin este criterio pueden darse dos situaciones de
pertenencia una en la cual el individuo se adhiera completamente a los objetivos del

grupo y otras en las que exista esta identificacion plena.

R. K. Merton para explicar esta tltima situacion recurrié al concepto de grupo
de referencia que es aquel tipo de grupo con el que nos sentimos totalmente
identificados con sus valores y objetivos y a los que deseamos incorporarnos porque
no pertenecemos a ¢l realmente. Esta situacion es frecuente en emigrantes, nuevos
ricos, recién titulados, que perteneciendo realmente a un grupo desean comportarse

conforme a las reglas y normas del grupo que tiene por referencia.

Cuadro 4: Grupo de pertenencia y grupo de referencia

GRUPO DE PERTENENCIA GRUPO DE REFERENCIA
Grupo al que pertenecemos Grupo al que deseamos pertenecer
No es necesaria la identificacion Identificacion plena con el grupo

No explica necesariamente las acciones | Explica las acciones sociales de los

sociales de los individuos individuos

Coinciden en el espacio y en el tiempo No es necesario coincidir en el espacio

todos los individuos ni en el tiempo

Socializacién normal Socializacion anticipatoria
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1.2.3. Grupos primarios y secundarios (Charles Cooley)

En 1909 Charles H. Cooley elaboré una clasificacion de los grupos sociales, en
la cual se distinguen los grupos primarios y el resto de las formas de agrupacion que,

aunque €l no utiliz6 ese nombre, los socidlogos han denominado grupos secundarios.

El grupo primario estd relacionado con la construccion del “yo social”, es
decir, la imagen social de nosotros mismos, como creemos que somos vistos por los
demas. La construccion del yo social se elabora en el proceso de la socializacion
primaria en el contexto de los grupos primarios como por ejemplo: la familia, el
grupo de juego o el vecindario. Segun Cooley el grupo primario se caracteriza por el
reducido nimero de miembros que lo integran, lo que permite unas relaciones cara a
cara “face to face” entre todos sus miembros. En el grupo primario todos los
miembros se conocen personalmente y mantiene relaciones directas, este hecho,
unido a un clima afectivo generalmente intenso, hacen posible la expresion libre,

relativamente, y espontanea de las personalidades de sus miembros.

Los grupos secundarios se distinguen, por el contrario, por el caracter
impersonal y anonimo de las relaciones entre sus miembros, que se deriva tanto del
elevado nimero de personas que lo integran, como de que generalmente poseen une
fuerte organizacién formal. En ellos se permanece no por el propio valor de las
relaciones en si mismas, sino por el interés que comporta el logro de los objetivos

propuestos.
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Cuadro 5: Grupo primario y grupo secundario

GRUPO PRIMARIO GRUPO SECUNDARIO
SOCIALIZACION PRIMARIA SOCIALIZACION SECUNDARIA
(Construccion del yo social) (Participacion en instituciones)

N° PEQUENO DE MIEMBROS N°® GRANDE DE MIEMBROS

RELACIONES: RELACIONES:

PERSONALES (FACE TO FACE) IMPERSONALES

DIRECTAS INDIRECTAS

ENTRE TODOS ENTRE ALGUNOS

CLIMA AFECTIVO (se esta por afecto) CLIMA ASEPTICO (se esta por interés)

LIBRE EXPRESION DE PERSONALIDAD NO HAY EXPRESION DE
PERSONALIDAD

EJEMPLOS: EJEMPLOS:

FAMILIA. PANDILLAS (Grupo de pares) GRANDES EMPRESAS, SINDICATOS...

1.3. El personal docente como grupo social

Segin la legislacion vigente el tamafio de los grupos de clase en la ensefianza
no universitaria oscila entre 20 y 35 alumnos segtn los niveles educativos de los que
hablemos. Ahora bien obviando cuestiones cuantitativas la cuestion a plantearse
ahora como resultado del acercamiento a los distintos tipos de grupos es donde situar

y caracterizar el grupo del personal docente.

Por tanto, las preguntas a solventar serian brevemente: ;Es la clase escolar un
grupo? Y si lo es, jen qué tipo de grupo hemos de encuadrarla para su mejor
caracterizacion?. La respuesta es simple, son un grupo formal, dado a que responden

a una estructura organizacional, no obstante dentro de este grupo formal pueden

26




existir sub-grupos informales; de pertenencia, puesto que todos los docentes forman
parte del grupo primario porque las relaciones son cara a cara pero sin embargo hay
ciertos matices de secundario, por lo cual no podemos identificarlo en un cien por
cien como primar Es un grupo formal que estd incluido dentro de la institucion

escolar.

El objetivo es la produccion de cambios cualitativos en los otros individuos
(alumnos). Existe un lider formal (la coordinadora, la administradora, la directora y
los duefios) que ha sido impuesto y que no se puede, en principio cambiar, y bajo
autoridad se encuentra sometido. Todo el personal docente debe asumir objetivos
como los programas escolares respectivos a cada nivel, que no han decidido por ellos

mismos. La asistencia es casi obligatoria .

2. Equipo

El concepto de equipo (feam) tiene su origen en la version deportiva del tema.
Sin embargo, esta mirada desde el deporte se incorpora al ambito organizacional a
mediados de siglo, donde distintos autores, empiezan a reconocer la importanéia de
los equipos en las organizaciones, al principio centrandose en empresas, y

particularmente en proyectos (feam building, team work, team leadership, etc.)

Segin Héctor Fainstein “Un equipo es un conjunto de personas que realiza una
tarea para alcanzar resultados”. Posee ciertas caracteristicas que los diferencian de
los grupos ordinarios, entre las cuales estan: Mayor compromiso con las metas

comunes, mayor grado de interdependencia e integracion.

Entonces, la definicién de equipo que mejor explica este tipo de relacion entre

las personas es:
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“Un equipo consta de un determinado niumero de miembros
quienes, para alcanzar un objetivo comun (objetivo de equipo), se
inscriben durante un periodo de tiempo prolongado en un proceso
relativamente continuo de comunicacion e interaccion y desarrollan
un sentimiento de solidaridad (sentimiento de nosotros). Son
necesarios un sistema de normas comunes y una distribucion de tareas
segun una diferenciacion de roles especifica de cada equipo”

Dr.Héctor Fainstein
Esta definicion de equipo estd referida a una formacién social con una
determinada estructura y un tamafio comprendido entre los tres y los veinticinco
miembros (pequefios equipos), es la que se ha impuesto también en ¢l habla cotidiana
y en la concepcion practica del equipo en general.

2.1. Caracteristicas de los equipos

Lo que hace, entonces, de un grupo de personas un equipo, son los aspectos

caracteristicos del equipo como:
2.1.1. Interaccion reciproca

Es preciso que sus miembros mantengan entre si relaciones regulares que se
ajusten a pautas establecidas y que tengan una duracién suficiente como para que
tales pautas cristalicen en una estructura interna de status y roles, es decir, en distintas
posiciones y papeles de los individuos dentro del equipo.

2.1.2. Existencia de objetivos, valores y actividades compartidas

La existencia de objetivos, valores, actitudes y sentimientos compartidos, es

otro rasgo esencial en la definicién de equipo. La cohesién del equipo depende del
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grado de aceptacion de estos objetivos y valores que, con frecuencia, cristaliza en una
simbologia y una parafernalia ritual cuya funcidn suele ser reforzar la conciencia de

equipo y afirmar la vigencia de los valores y actitudes compartidas; en definitiva,

reforzar la unidad e identidad del equipo.
2.1.3. Estabilidad y duracion relativa

El surgimiento de normas, valores y objetivos, asi como la definicion de los
diferentes status y roles asociados, exige que la interaccion entre los miembros, tenga
una cierta duracién en el tiempo. Esta duracion en el tiempo es un criterio relativo
que depende enteramente del tipo de equipo de que se trate. Desde el equipo que se
forma para la realizacion de una tarea concreta y se disuelve una vez finalizada ésta,
hasta la estabilidad y permanencia del equipo conformado por los integrantes del

personal docente de una institucion educativa.
2.1.4. Conciencia de equipo

La existencia del equipo exige que sus miembros se identifiquen a si mismo
como tales. En expresion de F. H. Giddins, es necesario que entre sus miembros
exista una conciencia particular de equipo, de modo que, en virtud de ella, se vean a
si mismo formando una unidad discernible. Sus componentes se ven a si mismos
como un nosotros perfectamente diferenciados de los otros. La conciencia del propio
equipo se forma a partir de la oposicion del “nosotros” frente al “ellos”, y de las
relaciones (de dependencia complementaria o de oposicion) que se supone que le

equipo propio debe mantener con los demas.
2.1.5. Reconocimiento como tal

Esta caracteristica es la complementaria a la de conciencia del equipo; aqui no

se trata de asumir desde dentro del equipo un “nosotros”, sino que desde fuera sea el
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resto de la sociedad, o al menos el entorno mas cercano, el que reconozca un
“vosotros”. La identidad de los equipos sociales nace de la interrelacién entre la

conciencia de equipo y el reconocimiento exterior.

El punto de partida para definir y diferenciar los equipos es la nocion de
personas articuladas como conjunto, con objetivos comunes. El Dr. Fainstein afirma
que:

"Pareciera que en la actualidad el término "grupo" no da cuenta... de
ciertos aspectos complejos y especializados... y que la nocion de equipo
puede tener en términos de significados, mejores posibilidades de
abarcarlos... Trabajar en equipo implicaria desde esta Optica, una
variacion cualitativa (y tal vez cuantitativa) en la produccion del grupo,
que pasa a constituirse como equipo al dejar de ser la mera agregacion
de las producciones individuales del equipo".

Para Eduardo Surdo (La magia de trabajar en equipo, S & A, Madrid, 1997, pag
28) las unidades tradicionales en la organizacion "...la tarea estd desmenuzada y las
personas sélo se responsabilizan de la parte que les atahe. Las personas sélo se
consideran un grupo para fines administrativos", en tanto que en los equipos "...Las
personas reconocen su interdependencia para alcanzar las metas que previamente
han establecido. Ellas asumen una responsabilidad como individuos y como parte del

colectivo que integran..."

Dice que en las unidades tradicionales "... la comunicacién es pobre,
estereotipada. Se inhiben los sentimientos y desacuerdos. En los equipos es abierta

comprometida y honesta... Se discute y se negocia.”

La comunicacion es el proceso que facilita la articulacion del equipo, conviven
en el sistema comunicacional la llamada comunicaciéon horizontal, vertical,
transversal. A la vez, influyen en la comunicacién intra-equipo (entre los integrantes
del equipo), las modalidades instituidas en la organizaciéon y los mensajes que se

transmiten hacia y desde el equipo (u organizacion) al y del exterior de la misma. En
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la comunicacion entre equipos (inter-equipos) muchas veces no se advierte que hay
que "negociar" formas de comunicacién que son diferentes que las que el equipo tiene

instituidas. Este ruido, conflicto, fomenta la competencia perniciosa entre equipos.

La busqueda de consenso, desde la perspectiva de la comunicacion, es uno de
los pilares del sostén del trabajo en equipo, y a la vez uno de los valores més dificiles
de lograr y mantener. Entendiendo como consenso aquel aspecto del desarrollo de
los equipos vinculado a cierto método, cierto proceso de toma de decisiones. El
método del consenso es obviamente diferente de otros tipos de métodos de toma de

decisiones.

Otro tipo de decisiones serian: Las decisiones individuales o las decisiones en
que se vota, se deciden por mayoria. El trabajo en equipo quien conduce tiene que
tomar decisiones individuales por el caracter de su funcion, pero también tienen que
quedar delegadas ciertas decisiones en determinados individuos, la mejor forma de

tomar decisiones (cuando el tiempo y la situacion lo permiten) es el consenso.

En el proceso y en el acto de toma de decisiones mediante el consenso los

integrantes del equipo sienten:

(a) Que sus opiniones son tenidas en cuenta.

(b) Que son protagonistas de su propia tarea.

(¢) Que pueden participar mas abiertamente en los canales de comunicacion.

(d) Mayor compromiso para cumplir con lo decidido. Motivaciéon para la
gestion.

() Que de la diversidad de opiniones se puede aprender. Aprender la riqueza
de la diversidad. Aprender las dificultades de aceptar las opiniones de
otros. Aprender a defender las opiniones propias, etc.

(f) Mayor identificacion con los propdsitos organizacionales.
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(g) Que el consenso asegura que todos ganan. Al no haber votacion no hay

ganadores ni perdedores.

(h) Fortalecida la sensacién de pertenencia.

Entre las limitaciones a la utilizaciéon del consenso como método de toma de

decisiones en la gestion de equipos, se encuentran:

(a) En el ambito organizacional, diferencias culturales en cuanto a métodos de
toma de decisiones. Es frecuente advertir conflictos por diferentes estilos
de gestién en los equipos.

(b) Requiere un esfuerzo del conductor y de los integrantes por lograr la
participacion de los silenciosos, que suelen ser en muchas oportunidades,

portadores de ideas que rompen el statu quo del equipo.

Uno de los riesgos de este tipo de toma de decisiones es lo que se denomina
tension de uniformidad. Algunos integrantes del equipo "presuponen” o prejuzgan
que la opinién de otros es mas reconocida por los otros integrantes por lo que

adhieren a la opinidn de estos o repiten, en sus propias palabras, estas opiniones.

El temor a la exclusion o a expresar las diferencias motoriza aspectos
individuales en estas circunstancias, que en el entusiasmo por haber logrado el
consenso, envuelven en oportunidades al equipo en decisiones que los integrantes no

hubieran tomado individualmente, es mas, la rechazaban o no la preferian.

La sensacion de pertenencia es una percepcion que favorece netamente la
productividad del equipo. Al fomentar la sensacion de pertenencia debe tenerse en
cuenta el delgado limite que separa la operatoria de la manipulacion. La pertenencia,
que difiere segiin el momento de desarrollo del equipo, es variable en cada uno de los

integrantes, en funcion de multiples y complejos elementos que se articulan.
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En la participacion de los integrantes del equipo, ligada a la realizacion de la
tarea que los convoca, se integra una de las funciones de los integrantes del equipo,
que es la profesionalizacion. Esta debe ser comprendida, fundamentalmente, como
una forma de especializacion en la funcién y a la vez la co - especializacién en

trabajar en equipo.

Los procesos de mejora continua, en cuanto mecanismo participativo; la
innovacién tecnoldgica como forma de revisidon permanente de la productividad; las
nuevas concepciones de abordar en forma mas practica y efectiva el trabajo, son

variables incidentes en la pertinencia del equipo.

En el cuadro siguiente, se resumen las caracteristicas que distinguen a un equipo

de un grupo de personas.

Cuadro 6: Diferencias entre Grupo y Equipo

GRUPO EQUIPO

La comunicacion no tiene que tener
necesariamente una direccionalidad.

La direccionalidad en la comunicacion
es una de las caracteristicas mas relevantes
en la mayor cantidad de interacciones.

La comunicacion no necesariamente se | Salvo en casos muy puntuales la

orienta a establecer un didlogo en comunicacion

busqueda del consenso. esta orientada a didlogos en busqueda del
COnsenso.

Su constitucién no se orienta al logro de | Se constituye para ¢l logro de resultados

resultados mensurables mensurables.

La sensacion de pertenencia Segin la posibilidad que tiene el tipo de

(con referencia a si mismos y a otros
grupos) puede ser muy baja o alta.

equipo en analisis, de ser posible se
estimula la sensacién de pertenencia.
Favorece la integracion y la
orientaciOn a resultados.

La pertinencia en relacion con la tarea
puede ser baja. El estilo de intervencion
del coordinador puede favorecer su
desarrollo o no.

La pertinencia en relacidn con la tarea
tiene que ser elevada. El equipo se
constituye y tiene su sentido por y en la
tarea.
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La especializacidn individual no es un
factor determinante para la tarea del
grupo. En determinados casos la
heterogeneidad de los integrantes se
estimula.

La especializacion individual y la co -
especializacion en equipos es un factor
clave para

realizar la tarea y elevar la productividad
del equipo.

En algunos casos tienen un coordinador.

Salvo en el caso de la gestidon de equipos
denominados autodirigidos, estos tienen
alguien que los conduce o dirige: gerente,
director técnico, etc.

Salvo la funcion del coordinador, en los
integrantes, generalmente, no hay
funciones definidas diferenciadas.

Aunque sean polifuncionales o
interdisciplinarios, una clara definicion de
funciones, es caracteristico de la operacion
de los equipos.

Desarrolla estrategias, tacticas y técnicas
en forma explicita ocasionalmente.
Desarrolla estrategias, tacticas y técnicas
explicitamente para realizar la tarea y
lograr resultados.

Los roles varian en los integrantes en el
devenir grupal. En ciertos grupos se
favorece la rotacion de roles. Estimulo al
rol de liderazgo. Fomento del desarrollo de
lideres en los equipos.

El protagonismo es un resultado de un
complejo proceso "de asuncion y
adjudicacidén de roles”

(E. Pichon Riviere. El Proceso Grupal.
Ediciones 5 Buenos Aires.)

El protagonismo es resultado de la
produccion

del equipo. El equipo busca asimismo el
protagonismo del equipo.

La competencia se advierte en muchas
oportunidades como perjudicial para la
operatoria del grupo.

La competencia es fomentada en el
desarrollo del potencial del equipo. Esta se
entiende como "ser competente” y
aprendizaje para competir. Entrenarse para
ganar y perder.

Existe un proceso de reflexion sobre
el acontecer y los vinculos en el grupo.

En algunos casos existe un proceso de
reflexion sobre el acontecer y los vinculos
en el equipo.

3. Equipo de Trabajo

Segtin los autores Jon Katzenbach y Douglas Smith, Equipo de Trabajo es: “Un
numero reducido de personas con habilidades complementarias que tienen un
compromiso con un proposito comiin, una serie de metas de desemperio y un enfoque,

de lo cual son todos mutuamente responsables”.
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Las caracteristicas de los equipos efectivos, segiin los autores antes citados, son:

(2)
(b)
©

(d)

®

(e

(h)

)

(k)

M

El ambiente suele ser relajado, comodo e informal

El grupo comprende bien la tarea y todos sus miembros la aceptan

Los miembros se escuchan unos a otros; tienen lugar numerosas
discusiones relacionadas con la tarea, en las cuales participa la mayoria de
los miembros

Las personas expresan tanto sus sentimientos como sus ideas

Hay conflictos y desacuerdos, pero se centran alrededor de ideas y
métodos, no de personalidades y personas

El equipo est4 consciente de su propia operacion

Las decisiones comunmente se basan en un consenso, no en el voto de la
mayoria

Cuando se decide emprender una accion, se hacen asignaciones claras y los
miembros las aceptan

Aunque es cierto que no existe un numero ideal en su composicion es
importante que los miembros reconozcan que se necesitan los unos a los
otros y que sin esa necesidad que tienen los unos de los otros es improbable
poder llevar a cabo los objetivos previstos. A esto se le llama sentido de
interdependencia.

Tiene una identidad propia que lo define y le da coherencia, porque va a
ser precisamente ese sentimiento de coherencia el que le va a identificar
como equipo

Debe haber una interaccion entre sus miembros (la interdependencia se
materializa por medio de la interaccion y ésta genera una identidad comin
que es el motor del equipo)

Cada uno de sus miembros debe desempefiar un rol que le complemente
con el resto del equipo. Esta es una caracteristica que en el grupo no se da.

La realizacién adecuada de un rol y otro dentro del equipo determina el
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resultado final por la interdependencia existente entre ambos. Es decir, los

roles en el equipo interactian mientras que en el grupo no.

De esta manera, podemos dar una definicién mas concreta sobre equipos de
trabajo: Unidades compuestas por un nimero de personas indeterminado que se
organizan para la realizacion de una determinada tarea y que estan relacionadas
entre si, que como consecuencia de esa relacién interactian dentro del mismo
equipo para alcanzar los objetivos que se han propuesto alcanzar, reconociendo
que se necesitan las unas a las otras para dicho cumplimiento y reconociéndose
con identidad propia como equipo. Ademas estas exigencias hacen que los roles de

sus miembros se deban complementar.

El trabajo en equipo es una filosofia inherente a la empresa y el equipo de
trabajo es la materializaciéon de esa filosofia, es decir, el trabajo en equipo es el
conjunto de valores, actitudes o ideas que constituyen una cultura para la

organizacion y el equipo de trabajo es el encargado de plasmar en la organizacién

dicha cultura.

4. Formacion de Equipos

Desde bastante tiempo atras se considera que el trabajo en equipo puede
generar grandes beneficios al realizar una tarea, "dos cabezas piensan mas que
una" o "el pueblo unido jamds sera vencido" son frases populares que asi lo
evidencian, pero mas alld de esta concepcion popular pocas veces en el entorno

empresarial se analiza, de una manera rigurosa, la conformacién de Equipos de

Trabajo.

Se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza

un Equipo de Trabajo para lograr las metas propuestas.
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Caracteristicas:

(a)

(b)

(©
(d)

Es una integracion armoénica de funciones y actividades desarrolladas por
diferentes personas

Para su implementaciéon requiere que las responsabilidades sean
compartidas por sus miembros

Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada
Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten a un

objetivo comun

Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere tiempo, dado que se

han de adquirir habilidades y capacidades especiales necesarias para el desempefio

armonico.

Existen distintos aspectos necesarios para un adecuado trabajo en equipo, entre

ellos podemos mencionar:

()

(b)

Promover canales de comunicacién, tanto formales como informales,
eliminando al mismo tiempo las barreras comunicacionales y fomentando
ademads una adecuada retroalimentacion o feedback.

Existencia de un ambiente de trabajo armodnico, permitiendo y
promoviendo la participacion de los integrantes de los equipos, donde se

aproveche el desacuerdo para buscar una mejora en el desempefio.

La expresion "Ninguno de nosotros es tan bueno como nosotros", equivale a

decir lo que en palabras de Bradley L. Kirkman (profesor del departamento de

administracién de empresas de la Joseph M. Bryan School and Economics de la

Universidad de North Carolina en Greensboro) viene a decir: "El trabajo en equipo

vale mds que la suma de los aportes de las individualidades que lo componen".

Peter Drucker, diria que el trabajo en equipo, realizado por el equipo de trabajo se

asemeja a una orquesta de musica.
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Hay otros varios elementos que se deben tener en cuenta para que los equipos
sean altamente eficientes, por ejemplo, seria dificil que un grupo consiguiera
buenos resultados si no existe confianza entre sus miembros. Bésicamente los

elementos los constituyen las siguientes tres parejas:

Valoracién y Motivacion
Confianza y Empatia

Comunicacion y Compromiso

Valoracion y Motivacion: es fundamental que cada miembro del grupo desempefie
una labor que sea reconocida y valorada por los demas miembros, pero ademas, esta
actividad debe ser satisfactoria para él mismo. Estas dos caracteristicas, valoracion
de los demas y autovaloracidn, se convierten en el mejor factor motivacional de los

individuos especificamente y del equipo en general.

Confianza y Empatia: si bien los miembros no tienen que ser amigos intimos, si es
importante que entre ellos exista una buena relacion de trabajo y que cada uno
confie en el trabajo de los demas. Cada miembro debe estar seguro de lo que hace
¢l mismo y de lo que hacen los demas, ademas debe entender la importancia de su

propio trabajo y de la funcion general del equipo.

Comunicacion y Compromiso: cada elemento de una organizacion tiene una
funcién que se mezcla con la de los demas y la fusion de todas lleva a la
consecucion de los objetivos empresariales. Al conformar un equipo de trabajo hay
que asegurarse de que existan suficientes canales de comunicacion que permitan a
todos los miembros conocer los objetivos generales que guian su trabajo, ademas se
debe contar con el compromiso de cada miembro para conseguir los objetivos del

equipo y de la organizacion en general.
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Ademas estos elementos basicos, para conformar equipos de trabajo
efectivos, que consigan resultados y en los cuales se presente una minima cantidad
de conflictos es necesario tener muy claras las funciones que desempefiara cada

miembro y las caracteristicas del individuo que va a desempefiar estas funciones.

Los equipos se necesitan conocimientos individualizados y expertos en distintas
habilidades. No hay un niimero ideal, porque depende del tipo de tarea, los recursos

disponibles, entre otros.

Para el profesor de psicologia Garcia Saiz, para la formacion de equipos de

trabajo productivos, se deben considerar los siguientes criterios:

(a) "Estructura grupal": entendida como "las posibles diferencias de estatus
(que pueden basarse en criterios jerarquicos) entre los miembros de los
Grupos y Equipos de Trabajo (GET), los distintos roles que desempefian
(que pueden provenir de los distintos tipos de participacién entre sus
miembros), la existencia de normas de funcionamiento interno (la

"cultura" del grupo) y la cohesién que da solidez (sentimiento de unién

entre sus miembros) al conjunto"

(b) Origen del equipo: impuesto "desde fuera", por medio de un acuerdo

entre sus miembros o "emergente"

(c) El contexto fisico se debe tener en cuenta, porque le condiciona en la
medida que incorpora factores ambientales (baja luz...), depende el estado

fisico asi como el mobiliario y tiene que ver con el territorio en el que se
sitia el GET

(d) Finalmente considerar el contexto organizacional con estos

condicionantes: la cultura, el clima, los recursos, las recompensas, los
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objetivos y las tareas, la retroalimentacion, la tecnologia y los procesos

organizacionales.

Estas teorias del profesor Garcia Saiz se pueden visualizar en su articulo

"Factores implicados en el rendimiento de grupos y equipos de trabajo: modelo y

condiciones antecedentes"

Meredith Belbin, a través de diferentes estudios realizados en el Reino

Unido, identifico en su libro "Management Teams: why they succed or fail"

(Equipos Gerenciales: por qué triunfan o fracasan) nueve funciones que

contribuyen a la construccién de equipos ideales. Las nueve funciones describen

las posiciones de los individuos de acuerdo con las caracteristicas de cada uno.

Estas son:

(@)

(b)

©

(d)

(©

Planta: posee gran ingenio y creatividad, tiene la capacidad solucionar
problemas dificiles y no se caracteriza por ser apegado a las reglas o a la
etiqueta. Tiene como principal debilidad la dificultad para relacionarse
con gente corriente que no tenga altos niveles de creatividad.
Coordinador: los coordinadores son seguros de si mismos, tienen un alto
grado de madurez en todos los aspectos de su vida, es un gran definidor
de objetivos y no necesariamente es el mas inteligente de los miembros
del equipo.

Formador: es extrovertido y se relaciona facilmente con los demas,
presiona y reta a los demas para la consecucion de objetivos, es bueno
resolviendo problemas y tiende a ser malgeniado.

Trabajador en Equipo: hace amigos con facilidad, es complaciente,
prefiere escuchar, evita el conflicto, es altamente perceptivo pero muy
indeciso en la toma de decisiones criticas.

Rematador: perfeccionista, cumplido con su trabajo, ansioso, meticuloso,
descubre errores que los demas no descubririan, no es bueno delegando y

tiende a preocuparse de més.
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(f) Iniciador: conservador, prefiere la accion a las ideas, es desconfiado,
disciplinado e inflexible.

(g) Investigador de Recursos: inicialmente presenta mucho entusiasmo pero
después de este fervor pierde interés, es extrovertido, entusiasta y buen
comunicador.

(h) Especialista: se enfoca en un campo reducido de accién pero lo hace muy
bien, es dedicado y dindmico, aporta conocimientos poco corrientes.

(1) Evaluador Supervisor: es el estratégico del grupo, es perspicaz y

moderado, buen analista pero mal motivador.

Las nueve categorias funcionales sumadas a los factores basicos permitiran
crear equipos de trabajo en los cuales los individuos se complementen entre si y

puedan desarrollar su actividad grupal de una manera exitosa.

Por otra parte, Jon R. Katzenbach y Douglas K. Smith en su libro "Sabiduria
de los equipos" (Editorial Diaz de Santos, APD) establecen los principios basicos
para la formacion de equipos de trabajo exitosos estos son los observables en el

cuadro siguiente:

RESULTADOSDE
RENDIMIENTO

o

dt
2
%

AR RN, 7
AR AN S N o

SRS A SR
SERRRANS AR S N RN N
<

TR ERCSHETERREY

&

PRODUCTOS COMPROMISO CRECIMIENTO
COLECTIVOS PERSONAL

Grifico 1: Trabajo en equipo
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Los vértices del triangulo indican lo que producen los equipos: los lados y el

centro describen los elementos de la disciplina necesarios para que aquello ocurra.

Estos principios encuentran su base en la necesidad de dar respuesta a la
resistencia natural existente para moverse por encima de los papeles individuales y

de la responsabilidad.
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CAPITULO IV

MODELO TEORICO DE REFERENCIA

En funcién de la teoria antes citada y con base en lo sefialado por la especialista
Susan Ledlow, Directora del “Instructional Innovation Network” en Arizona, en una
de sus publicaciones mas recientes, donde sefiala que entre los factores que deben
estar presentes en la formacidon de equipos estdn: Cohesidn, Asignacién de roles y
normas, Comunicacién, Definicién de objetivos e Interdependencia; se construyd un
modelo tedrico referencial de las variables que intervienen en el proceso de Trabajo

en Equipo; en el mismo se evidencia la interrelacion existente entre cada una de ellas.

Participacion
Interdependencia / Liderazgo
J

\J/
Manejlo de ) TRABAJO Espiritu de
Conflictos —— EN .

Equipo
EOUIPO

A
£
Compromiso ) / Objetivos
‘II
Y

Comunicacion
Grafico 2: Modelo Teorico de Referencia




A continuacidn se definen las variables del modelo de referencia;

(a)

(b)

(c)

(d)

(©

4

(2

(h)

Participacion: Es el nivel de involucramiento del personal docente entre
si, en funcion de los objetivos y tareas asignadas al equipo.

Liderazgo: Es la habilidad de influir, guiar, dirigir y/o persuadir a los
miembros de del equipo hacia el éxito en la consecucion de sus metas y
objetivos organizacionales.

Espiritu de equipo: Es el sentimiento de cohesion e identificacion de los
miembros del equipo, en cuanto a sus valores, metas, normas y pautas de
comportamiento.

Comunicacion: Se refiere a la calidad, frecuencia, interaccion cara a cara,
franqueza, sinceridad y criticas constructivas de los procesos
comunicacionales del equipo.

Objetivos: Son los logros que se desean alcanzar, en los cuales se
invierten recursos y energias para obtener satisfaccion tanto
organizacional como individual.

Interdependencia: Es la dependencia reciproca que existe entre los
miembros de un equipo de trabajo en términos de apoyo y colaboracion.
Manejo de Conflictos: Consiste en la aplicacién de técnicas y estrategias
para la resolucion de conflictos o problemas interpersonales, dentro de un
contexto ganar-ganar, a través de técnicas de negociacion.

Compromiso: Es orientar todos los esfuerzos, empefio y capacidades

personales en funcion del cumplimiento de los objetivos del equipo.
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CAPITULO V

METODOS DE INTERVENCION

Intervenciones en Desarrollo Organizacional

La eficiencia de una empresa o institucion, la que se precisa en cuanto al logro
de los objetivos para los cuales se ha estructurado, depende fundamentalmente de los
equipos humanos que la conformen. Se constituye entonces en un primer requisito de
eficiencia el estructurar equipos que accionen como tales y conformar toda la

organizacion para ello.

Por otra parte, es bien sabido que en la accion de los equipos de trabajo y en su
productividad juega un rol esencial las modalidades de relaciones humanas a las
cuales ellos se conformen. En efecto, del tipo de relaciones humanas en que se
desenvuelvan depende fundamentalmente el éxito o fracaso de la puesta en practica

de planes, proyectos y politicas que les corresponda desarrollar.

Un aspecto esencial en las relaciones humanas estd en el grado en que los
individuos que estén comprometidos en ellas hayan logrado o estén en condiciones de

alcanzar satisfacciones y requerimientos dados por su condicién humana.

Confluye igualmente en esta problematica las modalidades de conduccion
(liderazgo) de los cuadros directivos de la organizacién. Desgraciadamente esta
conduccion es dejada a la intuicion, sentido comun y condiciones personales de

quienes se desenvuelven en los niveles de autoridad. Esto sin considerar que una
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buena direccion implica el disponer de conocimientos modernos en el area y de su

aplicacién apropiada.

El conocimiento efectivo de los distintos fenémenos tanto individuales como
sociales ayuda a cada cual a comprender su propia accién y la de los otros,
permitiendo en consecuencia una mejor adecuacion en relaciones humanas. Se evitan
asi los roces y conflictos que constituyen un verdadero céncer en la productividad de

los grupos de trabajo.

Es por lo antes expuesto que es necesario desarrollar programas de capacitacion
en el area, con un balance adecuado entre teoria y practica (porque solamente
aprendizaje mecénico de procedimientos, sin entender la significacion de ellos, puede
llevar a resultados absolutamente contraproducentes). En suma, la capacitaciéon de

Directivos y Supervisores es esencial en el Desarrollo Organizacional.

Una tarea fundamental, compleja y ardua es la del manejo eficiente de la
informacion. Para ello se requiere de comunicaciones eficientes cuya base esencial
son buenas relaciones humanas (recordar al respecto aquello de que "No hay peor

sordo que el que no quiere oir".

La gran cuestion en toda organizacién es la productividad que alli desarrollen
los distintos equipos de trabajo. Desde luego se trata de alcanzar una amplia y
efectiva complementacién y coordinacion de los equipos sin olvidarnos de la efectiva
colaboracion individual para los objetivos de que se trate, lo que es absolutamente
indispensable para el logro de la productividad requerida por la organizacién a fin de

proseguir en un progreso satisfactorio.

Sin embargo, en la base de todo ello esta la sustancial colaboracion de todos y
cada uno de los miembros del personal. Esta colaboracion (que corresponde al

conocido "ponerse la camiseta") es la resultante de una cantidad de factores entre los
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cuales destaca la relativa satisfaccion que tenga cada uno en cuanto a su participacion
dentro de las actividades de la organizacion. Se trata entonces de promover las
condiciones que confluyan en este sentido y, asimismo, eliminar en lo posible todos

los obstaculos que se oponen a ello.

Las caracteristicas mismas de la organizacion y su eficiencia en cuanto a las
tareas y funciones implicadas es otro elemento que participa en la buena o mala moral
de grupo, ademas de intervenir directamente en la productividad y fluidez de las
distintas actividades de la organizacion. El conformar la organizacion a sus objetivos

y tareas se convierte por lo tanto en una accidn ineludible.

En suma el Desarrollo Organizacional tiene que armonizar al menos tres
elementos que confluyen en la existencia de cualquier Organizaciéon: 1) los
requerimientos de ella para subsistir en condiciones satisfactorias, 2) las exigencias
del medio en que la organizacion se desenvuelve (desde la adecuacion a leyes y
reglamentos hasta las exigencias siempre presentes del mercado, la opinién publica,
etc.) y 3) los requerimientos individuales y sociales del recurso humano que conforma

los equipos que le dan vida y permiten el desarrollo de la organizacion.

El desarrollo organizacional (DO) trata de las personas y las organizaciones, y
de las personas en las organizaciones y de como funcionan. El desarrollo
organizacional también trata del cambio planificado, es decir, de lograr que los
individuos, los equipos y las organizaciones funcionen mejor. Para ello hace uso de
los avances en la psicologia, psicologia social, sociologia, antropologia, teoria de
sistemas, comportamiento organizacional, teoria de la organizacion y practica de la

administracion.

Dos metas de los programas de DO son: 1) mejorar el funcionamiento de los

individuos, los equipos y la organizacidn total, y 2) impartir las habilidades y el
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conocimiento necesarios que permitirdn que los miembros de la organizacion mejoren

su funcionamiento por si mismos.

Los programas de DO son esfuerzos planificados y continuos a largo plazo. Un
lider se enfrenta a una situacion indeseable y trata de cambiarla. El lider establece
contacto con un profesional del DO, y juntos exploran si el desarrollo organizacional
es pertinente para la tarea que tienen entre manos. Si la respuesta es si, reclutan a
otros en la organizacion para que les ayuden a diseflar y poner en practica el

programa del cambio.

Una caracteristica importante del DO es difundir la participacion y el interés:
incluir en el acto a tantas personas como sea posible. Después se desarrolla un plan o
una estrategia general del juego, que incluye una serie de actividades, cada una de
ellas con la intencion de lograr un resultado que haga que la organizacién avance
hacia las metas deseadas. El DO mejora la situacion en donde los individuos, los

equipos y las organizaciones no estan realizando todo su potencial.

Las intervenciones det DO, estan orientadas basicamente a mejorar las
condiciones de trabajo, la orientacion de la empresa, sus procesos, su definicién, las
relaciones entre sus miembros y la adaptacién de la estructura organizacional en

funcion de los objetivos que desee cumplir.
En este caso particular, se realizé una intervencion de equipos de trabajo, la cual

estuvo orientada a tres areas importantes: logro de metas, relacion entre los miembros

del equipo y los procesos de equipo y la organizacion.
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Dinamicas de Grupo

No se puede hablar de dinamica de grupos sin hablar de Kurt Lewin (1890-
1947), su fundador. De origen judio, naci6 en Prusia, emigrando a Estados Unidos,
ensefia en Harvard, donde en 1944 acuifia el nombre de dinamica de grupos para

caracterizar a los pequeflos grupos en la vida y la dinamica que en ellos se desarrolla.

La investigacion en campo de la psicosociologia, le llevd a plantear valiosas
hipoétesis, a aportar instrumentos de investigacion y técnicas de aprendizaje que han
formado escuela, punto obligado de toda reflexion sobre la dinamica de grupos. Su
muerte en 1947 no le permitié seguir investigando en una linea que aparecié como
fecunda en el estudio de los grupos que €l enmarcd en su Teoria de Campo o

Dinamica de Grupo.

La dinamica de grupos como ciencia experimental, ha avanzado en la medida
en que se observa, analiza, contrasta y universaliza la vida de los grupos pequefios.
Esto sucede, evidentemente, siempre que la vida de los grupos debidamente
experimentada, sea cientificamente estudiada, presentada con reservas y aplicada con
moderacion. El grupo, ante los datos de su actitud y comportamiento, se convirtié en
objeto de anélisis, y facilmente concluyé que es un formidable instrumento para
conocerse a si mismo, para conocer a los otros, al grupo concreto que vive su

momento, y en general a los grupos que viven procesos similares.

Destaca de sus trabajos y experimentos relacionados con el estudio de los
grupos los dedicados al liderazgo y sus distintos estilos, al clima y cohesion de los

grupos, dinamica y evolucion...

El trabajo de Lewin fue continuado por Cartwright y sus colaboradores, tanto de
la Universidad de Michigan, como en los centros universitarios fundados por

discipulos de Lewin, como Kelley, Deutsch, etc.
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Para Lewin y Deutsch existen tres formas basicas de interactuar los

participantes:

(a) pueden competir entre si para ver quien es el mejor,

(b) pueden trabajar individualmente para conseguir una meta sin prestar
atencion a los otros estudiantes; y

(c) pueden trabajar cooperativamente estando cada uno interesado en el

trabajo de los otros tanto como en el suyo propio.

Estas tres formas de interaccion dependen de las distintas estructuras de metas

en los grupos:

(a) Cooperativo: se define como una situacidn social cooperativa aquella en la
que las metas de los individuos separados van tan unidas que existe una
correlacion positiva entre las consecuencias o logros de sus objetivos. Un
individuo alcanza su objetivo si y so6lo si también los otros participantes
alcanzan el suyo. Por consiguiente, estas personas tenderan a cooperar entre
si para conseguir sus respectivos objetivos. Las recompensas o refuerzos del

individuo son directamente proporcionales a la cualidad del trabajo en grupo.

(b) Competitiva: una situacion social competitiva es aquella en la que las metas
de los participantes por separado estan relacionadas entre si de tal forma que
existe una correlacion negativa entre las consecuencias de sus objetivos. Un
individuo alcanzara su objetivo si y solo si los otros no alcanzan el suyo. Por
consiguiente, esta situacion incrementara los lazos competitivos entre los
participantes. Los individuos son recompensados de forma que uno reciba lz

maxima recompensa y los otros la minima.
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(¢) Individualista: en una situacion individualista no existe correlacion alguna
entre la consecucion de los objetivos de los participantes. La consecucion de
su objetivo por parte de un participante no influye en ningin sentido en la
consecucion del suyo por parte de los demds participantes. En consecuencia,
cada individuo buscara su propio beneficio sin tener en cuenta para nada a
los otros participantes. En una estructura individualista los individuos son
recompensados sobre la base de la calidad de su propio trabajo

independientemente del trabajo de los otros participantes.

En general, las dindmicas y técnicas de grupo facilitan la interaccion
cooperativa. Este enfoque de las relaciones dentro del grupo tiene muchos efectos
positivos sobre la educacién tanto en el campo de la motivacion como en el del
aprendizaje que supera los otros dos modos de interactuar: competitivo e

individualista.

Existen varios criterios a considerar al momento de aplicar dinamicas de
grupo, los cuales son:

(a) Los objetivos que se persiguen: Existen técnicas que persiguen objetivos
distintos. Lo primero sera definir los objetivos y después elegir la técnica.

(b) La madurez y entrenamiento del grupo: No todas las técnicas suponen la
misma complejidad. Si el grupo tiene poca practica habra que empezar por
técnicas sencillas, con una participacion gradual.

(c) El tamafio del grupo: El comportamiento de los grupos depende en gran
medida de su tamafio. En los grandes grupos es preferible utilizar dinamicas
que establezcan subgrupos.

(d) Ambiente fisico: No todas las técnicas requieren el mismo tiempo y espacio.

(e) Caracteristicas del medio externo: Es decir, el clima de aceptacion
psicoldgica o rechazo que se origina alrededor del grupo.

(f) Caracteristicas de los miembros: Edad, intereses y motivaciones.

(g) Experiencia y capacidad del animador.
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Por otra parte, es posible clasificar las dindmicas de la siguiente manera:

(a) PRESENTACION: con estas dindmicas de grupos lo Gnico que se pretende
es ofrecer una serie de técnicas cuya finalidad es incitar al discente a que sea
introducido y presentado al resto del grupo, ddndole, a su vez, al grupo la
posibilidad de conocerse.

(b) CONOCIMIENTO DEL OTRO: se pretende que el alumno pueda entablar
confianza con el grupo de referencia en el que se encuentra y posibilitarle
que pueda expresarse con confianza en el grupo. Pretendemos que el
individuo pueda profundizar dentro de si en el grupo el que se encuentra.

(c) DESARROLLO MOTOR: pretendemos presentar una serie de dinamicas de
grupos cuya finalidad bésica es desarrollar la psico-motricidad fina y la
gruesa del grupo al que se aplica.

(d) DESARROLLO COGNITIVO: estas dinamicas de grupos pretenden
desarrollar en el alumno destrezas de tipo cognitivo: memorizacion,
comprension, asimilacion... Se pretende que el alumno sea capaz de
reflexionar sobre lo que estd aprendiendo y que, fundamentalmente, saque
conclusiones en torno a lo que ha aprendido, para que pueda aplicar el
conocimiento al medio en el que se encuentra inmerso. Ademas, es necesario
mencionar que estas dindmicas tienen la finalidad de ser propias de cada una
de las areas basicas de conocimiento, es decir, Lengua, Matematicas,
Conocimiento del medio, Artistica, Lengua Extranjera,...

(¢) DESARROLLO SENSORIAL: pretende ayudar al discente a desarrollar
cada uno de los 5 d6rganos sensitivos del ser humano, ademds de ayudarles a
la toma de conciencia de la situacion que se produce el no poder ejercitar
alguno de ellos.

(f) DESARROLLO AFECTIVO: pretende establecer relaciones de ayuda entre
el grupo. Se quiere dotar al grupo de la toma de conciencia de la importancia

que tiene para el individuo que colabore con los demas.
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(g) DESARROLLO CRITICO: se pretende que el individuo sea capaz de
analizar, desde su punto de vista y sacando conclusiones, los diferentes
problemas que se pueden encontrar a lo largo de su experiencia.

(h) AUTOESTIMA: estas dindmicas se encuentran orientadas hacia la
adquisicion, por parte del individuo, de aquellos elementos que le lleve a
desarrollar una concepcion positiva de si mismo. Con este tipo de dindmicas
lo Gnico que se quiere conseguir, es que el alumno presente una adecuada
aceptacion de sus posibilidades y de sus limitaciones.

(i) ANALISIS DE PROBLEMAS: son aquel tipo de dindmicas que van
encaminadas a la solucion y analisis de los problemas que se puedan plantear
dentro del grupo.

() ANALISIS DEL ENTORNO: este tipo de dinimicas es apropiado sobre
todo cuando el docente quiere presentar al grupo-clase una serie de
problemas que suceden alrededor del entorno en que el que se encuentran. Se
pretende dotar a los discentes de las estrategias adecuadas para que puedan
analizar lo que ocurre alrededor, y de las estrategias que les ayuden a
intervenir en la propuesta de soluciones de los problemas detectados.

(k) AYUDA: la ultima variante de dindmicas que nos encontramos en esta
recopilacion son las que denominamos como “AYUDA”. El objetivo de este
tipo de dindmicas es dotar al facilitador de material adecuado para el trabajo
con nifios o adolescentes que se encuentren inmersos dentro de lo que

comunmente denominamos “MARGINADOS”.

Cada técnica de dinamica de grupo debe tener una ficha con el siguiente

esquema y apartados:

(@) TITULO: como su nombre indica este apartado recoge inicamente el titulo
con el cual se conoce a esta dindmica.
(b) EDAD APROPIADA: en este apartado lo que se pretende es establecer los

limites de edad en los cuales las dindmicas son las mas apropiadas.
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(¢c) CODIGO: tipo de dinamica o contenido tematico de la dinadmica. El
desarrollo de este apartado lo encontraremos en el epigrafe 3 del tema.

(d) TAMANO DEL GRUPO: aqui recogemos cual es el nimero de
componentes del grupo son apropiados para sacarle mayor partida a la
dinamica, con lo cual se aconseja respetar lo establecido.

(e) DESARROLLO: Este es el apartado de la dindmica mas importante ya que
es aqui en donde se da una aclaracién de como debe ser realizada. Este
apartado se compone de los siguientes sub-apartados:

(f) OBJETIVOS: En el se pretende resaltar las finalidades de la dinamica, es
decir, qué es lo que queremos conseguir desarrollar con la puesta en practica
de esta dinamica.

(g) CONTENIDO: En él se pretende mostrar cuales son los pasos que debemos
desarrollar para poder llevarla a la practica.

(h) DURACION: En él se pretende mostrar cual es el tiempo que va a ocupar la
dinamica, si por un casual la dindmica posee varios apartados lo que se hara
sera el mostrar la temporalizacion de cada apartado.

(i) EVALUACION: Se mostraran los criterios a seguir para poder comprobar
que la dindmica a tenido éxito.

(3) VARIANTES: En este apartado se muestran las posibles variantes que se le

puedan dar a la dindmica.
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CAPITULO VI

ESTRATEGIA METODOLOGICA

1. Tipo de Estudio

Segtin Carlos Sabino y Mirian Balestrini, el estudio realizado fue una
investigacion de campo descriptiva-evaluativa, debido a que los datos fueron
obtenidos directamente en la realidad del equipo de docentes, a través de diferentes
técnicas de recoleccion de informacion con la aplicacion de distintas herramientas
disponibles en el campo del Desarrollo Organizacional y mas especificamente en el
area de Consultoria; apoyada ademas en el diagnoéstico realizado previamente referido
a la medicion del nivel de satisfaccién laboral del personal docente, con la finalidad
de luego generar datos de primera fuente para posteriormente realizar una evaluacion
de la situacion encontrada antes y después de la intervencidon; por otra parte es
evaluativa ya que, durante la intervencién se realizaron diversas mediciones con el
objeto de medir los efectos de la misma, por comparacién entre las medidas obtenidas

antes y después de dicha intervencion.

2. Poblacion y Muestra

La poblacién estuvo conformada por 22 personas del Colegio Blanca Nieves.
Dado que la poblacion es reducida para efectos del estudio, se tomé a toda la

poblaciéon como muestra, clasificadas como sigue:
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Cuadro 7: Muestra del estudio.

Caracteristicas de la poblacién docente Cantidad Sexo %
F M.

Personal Docente 72%
Maestras 8 8 0 36%
Auxiliares 8 8 0 36%
Personal Administrativo 28%
Profesores Especiales 4 3 1 18%
Coordinadora de Inglés 1 1 0 5%
Administradora 1 1 0 5%
Total 22 21 1 100%

Las Maestras y Auxiliares constituyeron el personal docente que represento el
76% de la poblacion, todas fueron mujeres, con edades comprendidas entre los 22 y

45 afios de edad y con antigiiedad que iba desde 6 meses hasta 13 afios.

Los Profesores Especiales, la Coordinadora de inglés y la Administradora
conformaron el personal administrativo y representaron el 24% de la poblacion.
Entre los Profesores Especiales habia un solo hombre, de 32 afios y con 2 afios de
antigiiedad; el resto eran mujeres con edades comprendidas entre los 27 y 37 afios y
con antigiiedad que iban desde 2 hasta 4 afios. La Coordinadora de inglés y la
Administradora eran mujeres de entre 30 y 40 afios de edad y con una antigiiedad de

6 afios.
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3. Plan de Trabajo Ejecutado

A continuacién el esquema correspondiente al plan de trabajo ejecutado en la

intervencion:

1. PRESENTACION DE LA PROPUESTA DE
INTERVENCION AL CLIENTE

v
2. INTERVENCION

v

a. Pre-test

v

b. Sesién de Feedback
Individual

v

¢- Taller

v

d. Primer Post-Test

v
e. Segundo Post-Test

3. ANALISIS DE RESULTADOS

v
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

v
5. PRESENTACION DEL INFORME FINAL

Grafico 3: Plan de Trabajo Ejecutado
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3.1. Descripcion de las Fases

3.1.1. Presentacion de la Propuesta de Intervencion al Cliente: Se realizé la
presentacion al cliente de la Propuesta de Intervencion para su consideracion y

aprobacion.

3.1.2. Intervencion: Se llevaron a cabo una serie de actividades estructuradas en las
cuales estuvo involucrado todo el personal docente en la realizacion de tareas, cuyas
metas estan relacionadas directa o indirectamente con el mejoramiento del trabajo en
equipo dentro de la institucion, destinada a optimizar la efectividad del equipo de
trabajo, centrandose en la naturaleza y la calidad de las relaciones entre los miembros

del equipo, tomando en cuenta las diferentes variables interventoras.
La intervencion incluyo6 las siguientes técnicas:

Cuestionarios: Para la elaboracion de los cuestionarios (Pre-test y Post-tests),
en primer lugar se definieron tanto conceptualmente como operacionalmente, las
variables que serian estudiadas relacionadas con el Trabajo en Equipo. Seguidamente,

se elaboro la tabla de especificaciones para el instrumento.

Posteriormente, se redactaron una serie de afirmaciones directamente
relacionadas con dichas variables, las cuales formarian parte del banco de items, del
cual se escogieron las afirmaciones que se utilizaron en los cuestionarios, a estas
ultimas se les aplico la escala de Lickert con cinco niveles de respuesta, para poder
obtener el nivel del funcionamiento del Equipo de Trabajo del personal docente del

Colegio Blanca Nieves.

Grafico 4: Escala de valores
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A continuacion presentamos la definicion de las variables evaluadas.

Cuadro 8: Definicién Operacional de las Variables

OBJETIVOS

Definicién: Es el nivel de involucramiento del

Conozco los objetivos que deseamos alcanzar
Ccomo equipo.

personal docente entre si, en fincién de los

objetivos y tareas asignadas al equipo .

Los miembros del equipo estan concientes de la
importancia de su labor para el logro de los
objetivos.

Definicién Operacional: Es el idice promedio
obtenido sobre el nivel de conocimiento de los
objetivos.

Las metas propuestas son alcanzables en el

tiempo previsto.

COMPROMISO

Definicion: Es oriemtar todos los esfuerzos,
empefio y capacidades personales en fincion
del cumplimiento de los objetivos del equipo.

Existe un cormim interés por el éxito de mi

equipo.

Definicion Operacional: Es el idice promedio
obtenido sobre el nivel de esfuerzo dedicado
para el logro de las metas propuestas.

Pongo mi mayor empefio y capacidades en
fimcién del cumplimiento de los objetivos del
equipo.

COMUNICACION

Definicion: Se refiere a la calidad, frecuencia,

Los miembros de mi equipo nos comunicamos:

interaccién cara a cara, franqueza, sinceridad y|

La calidad de las comunicaciones dentro del

equipo es:
Recibo criticas constructivas de mis
criticas constructivas de los procesos|compafieros y/o supervisores.

comunicacionales del equipo.

El feedback o retroalimentacidén que recibo de
mis colegas es sincero y bien intencionado.

Definicién Operacional: Es el idice promedio

Estoy consciente de c6mo me counico con mis

obtenido sobre la calidad de la comunicacién

colegas para evitar los vicios de la
comunicacion.
Trato de ser asertivo en las relaciones

interpersonales con mis colegas.

dentro del equipo.

Utilizo la técnica del feedback con mis colegas
de manera adecuada.

LIDERAZGO

Definicion: Es la habilidad de influr, guiar,

dirigir y/o persuadir a los miembros de del

Mi supervisor me estimula para desempefiar
mis tareas en funcion de
propuestos.

los objetivos

equipo hacia el éxito en la consecucion de sus

metas y objetivos organizacionales.

Los supervisores saben como influir en el
personal para la consecucion de las metas del
equipo.

Definicién Operacional: Es el idice promedio
obtenido sobre el estilo de liderazgo.

He mejorado la manera de influir y liderizar las

actividades de mis comparfieros de equipo.

PARTICIPACION

Definicion: Es el nivel de involucramiento del
personal docente entre si, en funcion de los

objetivos y tareas asignadas al equipo.

Me mvolucro activamente en las actividades
emprendidas por el equipo.

Todos los miembros del equipo intervienen
activamente con la finalidad de alcanzar las
metas propuestas.

Definicién Operacional: Es el idice promedio
obtenido sobre el mvolucramiento entre el

Reconozco mis aptitudes que adopto en el

desempeiio de mi labor.

personal docente en fincién de los objetivos
planteados.

Reconozco las aptitudes en mis comparieros en,

el desempefio de su labor.
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INTERDEPENDENCIA

Definicion: Es la dependencia reciproca que
existe entre los miembros de un equipo de

trabajo en términos de apoyo y colaboracion.

Recibo colaboracion de mis colegas
requerirla.

al

Dentro del equipo nos apoyamos mutuamente
con la fmnaldad de lograr los objetivos
pautados.

Definicion Operacional: Es el idice promedio|Las relaciones interpersonales dentro del
obtenido sobre el nivel de apoyo reciproco
entre los miembros del equipo. equipo han mejorado.

ESPIRITU DE EQUIPO

Definicion: Es la dependencia reciproca que
existe entre los miembros de un equipo de

trabajo en términos de apoyo y colaboracion.

Me siento identificado con los valores, normas

y pautas de comportamiento de mi equipo de
trabajo.

Me siento parte de un equipo de trabajo bien

organizado e integrado.

Definicion Operacional: Es el idice promedio

obtenido sobre el nivel de colaboracén.

Mis colegas se sienten identificados con los

objetivos comunes del equipo.

Tengo conciencia de mis actitudes dentro de mi|

equipo de trabajo.

MANEJO DE CONFLICTOS

Definicion: Es la dependencia reciproca que

existe entre los miembros de un equipo de

trabajo en términos de apoyo y colaboracion.

Las diferencias interpersonales son manejadas
de manera tal de no desmejorar la calidad de
las relaciones entre los miembros del equipo.

Cuando se presenta un conflicto, los miembros
del equipo docente intervienen para suavizar
asperezas y lograr superar las discrepancias.

Definicién Operacional: Es el idice promedio

obtenido sobre el nivel de colaboracon.

Los puntos de desacuerdo se clarifican, se
identifican las razones en que se basan y se
negocian en términos de ganar-ganar.

Comunico mis inquietudes para evitar el

conflicto interno.
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Por ultimo se entregaron los cuestionarios para su revision y aprobacion por

expertos en el area de DO y elaboracion de instrumentos de medicion.

El grado de existencia de cada variable de Trabajo en Equipo dentro de cada
rango encuestado, fue calculado a través de la media de respuestas dadas a la
totalidad de los items correspondientes a cada variable. Donde los intervalos ibar

desde Malo (0.00 1.00) hasta Excelente (3.01  4.00).

Para evaluar los resultados obtenidos en las mediciones, se establecieron los

siguientes rangos:

Grafico 5: Rangos y Colores

Pre-Test: Se aplico un instrumento de evaluacion de las relaciones entre los
miembros del equipo de trabajo del personal docente. El mismo evalué los niveles de
las 8 variables involucradas en el proceso, dentro del equipo de trabajo. La finalidad
de esta medicion fue proporcionar un registro base de la situacion encontrada, para
luego poder comparar estos datos con los de mediciones posteriores y poder, de esta

manera, determinar si se alcanzaron o no los objetivos de esta intervencion.

El cuerpo del cuestionario pre-test, estuvo compuesto por una primera parte

destinada a explicar el motivo de la medicion y la forma de llenado del mismo,
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incluyendo un caso ejemplo, posteriormente, en encontraban un total de 20
afirmaciones con sus respectivas alternativas de respuesta y al final una seccion

donde el encuestado debia sefialar a que grupo de la muestra pertenece.

Sesion de Feedback Individual con la Coordinadora de Inglés: Se realizé una
sesion de “Feedback” entre las consultoras y la Coordinadora de Inglés, con la
finalidad de proporcionarle las herramientas necesarias para mejorar su estilo de

liderazgo y manera de dar feedback a su grupo.

Se suministré a la Coordinadora de Inglés las observaciones resultantes del
proceso de diagndstico, en cuanto a su estilo de liderazgo y relacion con los demas

miembros del equipo docente.

Posteriormente, se le realizaron una serie de sugerencias con relacion a las
mejores practicas en materia de Feedback y comunicacion efectiva, con el objetivo de

ayudarle a mejorar su comunicacion y relacion con el resto del equipo.

Adicionalmente se lo proporciond material con informacion relativa a: El
Proceso de Comunicacion, Empatia, Asertividad, Escucha Activa y Puntos o

Aspectos Claves paraun Feedback Efectivo.

Por ultimo, se le preguntdé como se sintid en la Sesion de Feedback a fin de
destacar la importancia de conocer como ha sido recibido el Feedback por parte del

receptor, tomando en consideracion su posicion.

Taller: Se realizé un taller con todo el personal docente, con la finalidad de
realizar cuatro Dindmicas de Grupo orientadas a crear espacios para la reflexion y
mejoramiento de conductas. En las mismas, a través de la experiencia vivida, cada
uno de los miembros del equipo comprendié los diferentes estilos de liderazgo, el
manejo asertivo de los conflictos, la importancia de la comunicacién y cémo dar

retroalimentacion positiva y motivadora.
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Las dinamicas fueron clasificadas segln las variables interventoras en el proceso

de Trabajo en Equipo, de la siguiente forma:

Andlisis de Expectativas: Esta es una dindamica de grupo que estuvo
destinada a relajar tensiones y romper el hielo, generalmente es utilizada
cuando se inicia un programa de actividades, para que los participantes
puedan descargar la tension inicial y aclaren sus dudas con relacion al

alcance de las mismas. Su duracion estimada fue de 45 minutos.

Consiste en la manifestacion de expectativas de los participantes con
relacion a la actividad a desarrollarse. Permitiendo aclarar los objetivos de
la actividad a ser desarrollada, ademés, permite sefialar qué expectativas

seran cubiertas.

Para llevarla a cabo, se entregd a cada uno de los participantes 1 tarjeta de
cartulina y un 1 lapiz, se le explicéd al grupo que debia escribir en la tarjeta
sus expectativas en relacion al taller y que para ello contaria con 10 minutos.
Al termino del plazo estipulado, se solicito al grupo que entregaran sus
tarjetas. Seguidamente, una de las consultoras procedié a leer cada tarjeta y

a explicar si el taller cumpliria con esas expectativas o no.

De esta forma se logré conocer qué esperaba el grupo del taller y aclarar

como seria el taller y los objetivos que perseguia.

Dibujando al Dictado: Esta dinamica grupal fue utilizada para mostrar las
dificultades de la comunicacién, analizar la influencia de las preguntas y el
didlogo en la comunicacién y en la transmision de la informacion, y sefialar
la importancia de la actitud de escucha en la comunicacién y al final se
proporcionard informacion relacionada con el Proceso de Comunicacion

Efectiva. El tiempo de duracién estimado es de 45 minutos.
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Para la realizacion de la misma se dividio al grupo en dos subgrupos de igual
nimero de participantes, se selecciond un lider para cada uno de los

subgrupos y al resto se les entreg6 una hoja y un lapiz con goma de borrar.

A cada lider de grupo se le entregd una hoja de papel con un dibujo en ella y
se le informé que no podia mostrar la hoja a los demds miembros del grupo,
que solamente podria utilizar la palabra para describir el dibujo a fin de que

los demés miembros del equipo lograran dibujarlo.

A uno de los grupos se le indicé que no podian hacer preguntas de ningin
tipo, que solamente escuchar las instrucciones de su lider y tratar asi de
dibujar la figura, para lo cual disponian de 15 minutos. Al termino de ese

plazo se recogieron las hojas.

Al otro grupo se le informé que podian hacerle preguntas a su lider a fin de
entender mejor las instrucciones y lograr dibujar la figura que este les
explicaria, para lo cual disponian de 15 minutos. Al término de dicho plazo

se recogieron las hojas.

Posteriormente, se procedioé a ver los dibujos de cada grupo y a escuchar las
experiencias tanto de los lideres como de los deméas miembros. Esto con la
finalidad de evidenciar las dificultades en los procesos comunicacionales y

la efectividad de la retroalimentacién dentro de la comunicacién efectiva.

Con esta dinamica se logrd que el grupo reflexionara sobre la importancia de
mantener buenos canales de comunicacién y retroalimentaciéon a fin de

lograr los objetivos comunes.

Una expedicion al Kilimanjaro: Esta dindmica tuvo como fin llegar a un
acuerdo entre todos los miembros del equipo. El juego de simulacion
consistié en establecer una discusion dentro del equipo a partir de una

situacién real o ficticia, el ejercicio como tal no tiene una respuesta correcta,
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su finalidad fue abrir un espacio para la reflexién con relacion al manejo de
conflictos, interdependencia y logro de objetivos comunes y al final las
consultoras proporcionardn orientacidn tedrica al respecto. Su duracién

aproximada fue de 45 minutos.

Para llevarla a cabo se formaron dos equipos con semejantes variables, a

cada participante le fue entregada una hoja con las instrucciones de la

dinamica.

La misma consisti6 en imaginar un viaje al Kilimanjaro, para lo cual cada
integrante del grupo debia seleccionar y priorizar un total de 12 articulos,
dentro de una lista mayor, y posteriormente, debian llegar a un consenso
dentro del equipo en relacidn a los articulos que deberian llevar. Para dicha

los grupos contaron con 30 minutos.

Durante la actividad, dentro de cada grupo surgié un lider el cual, en cierta
medida, orientd al resto del equipo en relacion a los articulos que deberian

ser incluidos en la lista del grupo.

Al término de la dindmica, se logrd abrir un espacio para la reflexion en
relacidn a la participacion, la interdependencia, la comunicacion y el espiritu
de equipo. Para luego poder brindar al grupo material teérico relativo a los

temas abordados.

Alfileres y Popotes: Con esta actividad se buscd dramatizar los estilos
generales de liderazgo: Autocratico, dejar hacer, democrético y participativo,
analizar como los diferentes estilos de liderazgo pueden afectar en el
desarrollo de los subordinados; asi como también los niveles de
participacion, compromiso y espiritu de equipo. Su duracidn aproximada fue

de 75 minutos.
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Para su realizacién se dividi6 al grupo en dos equipos, a los cuales se les
pidié que seleccionara un lider y un observador. Al lider de cada grupo se le
suministré una tarjeta con las instrucciones en relacion a su estilo de
liderazgo y se le pidié que no las divulgara y que hiciera su mayor esfuerzo
para lograr representar su papel. A cada uno de los observadores se le
entregd una hoja de papel y un lapiz para que anotara todo lo que ocurriera

dentro de su equipo.

A cada equipo se le entregd una caja de alfileres, una bolsa de pitillos y unas
tijeras. Posteriormente se les indicd que deberian realizar una escultura que
representara a su equipo, para lo cual disponian de 45 minutos

aproximadamente.

Luego de transcurrido este tiempo, se solicitd a cada equipo que llevara su
escultura a la mesa ubicada en el centro del salén, para compararla con la del
otro equipo, luego se le solicitd a los observadores de cada equipo que
narraran lo que habian observado en relacién al trabajo en equipo de su

grupo, al rol del lider, su estilo e influencia sobre los demés miembros.

Adicionalmente, se le solicitdé a cada lider que expresara como se sintié y
como percibid al equipo con el cual trabajé bajo el estilo de liderazgo que le

fue asignado.

Con esta dindmica, se logré6 un analisis sobre los distintos estilos de
liderazgo y la influencia del lider sobre el trabajo de su equipo. Para
posteriormente, entregar a todo el grupo material tedrico en relacién a los
distintos estilos de liderazgo, participacidén, motivaciéon e interdependencia

dentro del equipo de trabajo.

Encuesta Reactiva: Al finalizar el taller se pas6 un instrumento, destinado a

medir la percepcién general de los participantes en relacién con la actividad que se
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habia realizado y su aplicabilidad en el dia a dia del personal. Estos datos, a su vez
sirvieron de insumo para la formulacién de nuevos items en los instrumentos que se
aplicarian posteriormente, para medir si efectivamente los conocimientos adquiridos

fueron bien asimilados y aplicados por los participantes.

Los Post-test. El cuerpo de los cuestionarios post-tests, estuvo compuesto por
una primera parte destinada a explicar el motivo de la medicién y la forma de llenado
del mismo, incluyendo un caso ejemplo, posteriormente, en encontraban un total de
30 afirmaciones con sus respectivas alternativas de respuesta y al final una seccion

donde el encuestado debia sefialar a que grupo de la muestra pertenece.

Post-test 1: Seguidamente, una vez transcurrida una semana, se aplico
nuevamente el instrumento de evaluaciéon de las relaciones entre los miembros del
equipo de trabajo del personal docente, incluyendo nuevas afirmaciones relacionadas
con la aplicacién de los conocimientos adquiridos en el taller, sugerido por los
participantes en la evaluacion reactiva del taller. El mismo evalud, por segunda vez,
los niveles de: Interdependencia, espiritu de equipo, comunicacidn, participacion,
conflicto, liderazgo, compromiso y claridad en los objetivos a ser alcanzados, dentro
del equipo de trabajo. La finalidad de esta medicion fue proporcionar un primer

registro de los efectos generados por la intervencion.

Post-test 2: Al término de dos semanas, se aplicd por tercera vez el instrumento
de evaluacion de las relaciones entre los miembros del equipo de trabajo del personal
docente, incluyendo igualmente las nuevas afirmaciones que se agregaron en el
“Primer Post-test”. Este evalud, por tercera y ultima vez, los niveles de:
Interdependencia, espiritu de equipo, comunicacién, participacion, conflicto,
liderazgo, compromiso y claridad en los objetivos a ser alcanzados, dentro del equipo

de trabajo. La finalidad fue hacer seguimiento de los efectos generados por la

intervencion.
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3.1.3. Analisis de Resultados: Se realizé el andlisis cuantitativo y cualitativo

de los resultados obtenidos en las tres evaluaciones hechas.

3.1.4. Conclusiones y Recomendaciones Finales: Exposicion de las
conclusiones obtenidas, las cuales estuvieron dirigidas no s6lo a mantener o mejorar
los objetivos alcanzados durante el proceso de intervencidn, sino también a motivar al
cliente a no perder de vista los aspectos que pueden incidir negativamente en las

relaciones y efectividad del equipo de trabajo.

3.1.5. Presentacion del informe final: Luego de concluido el proceso de
intervencion e interpretados los datos de las evaluaciones de seguimiento, se realiz¢

la presentacién del informe de final al cliente.
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CAPITULO VII

ANALISIS DE RESULTADOS

1. Analisis de validez de los cuestionarios

Previo al analisis por variable o variable y con la finalidad de verificar la validez
de los resultados obtenidos, se aplicé el indicador Alpha de Cronbach’s a cada una de

las bases de datos, contentivas de las respuestas obtenidas, obteniendo los siguientes

resultados:

Pre-test 0,882
Post-test 1 0,959
Post-test 2 0,963

Estos resultados denotan que las respuesta de los instrumentos aplicados cuentan

con un indice Alpha de Cronbach’s o de validez elevado.

2.  Analisis de resultados por variable

En el analisis cuantitativo de las Variables, se tomaron en cuenta las medias
generales obtenidas en cada una en las tres mediciones. Posteriormente se realiza el
analisis especifico de cada variable. En las tltimas 2 columnas de cada tabla de datos
se puede observar el porcentaje de diferencia en cuanto al Post-test 1 en relacion al
Pre-test y en cuanto al Post-test 2 en relacion al Post-test 1 respectivamente. En estas
dos columnas se puede observar claramente si se dieron los cambios esperados,

después del Proceso de Intervencion y si estos se mantuvieron en el tiempo.
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Una ve tabulados y analizados los resultados, se utiliz6 la siguiente escala, para

explicar las variaciones encontradas entre cada una de las mediciones:

Cuadro 9: Interpretacion de los porcentajes de variacion

A continuacion se detallan los resultados generales de todas las

estudiadas:

Porcentaje de Variacion

Desde 15,01% hasta 20%

Interpretacion
ol

Positiva muy significativo

Desde 10,01% hasta 15%

Positiva significativo

Desde 5,01% hasta 10%

Positiva algo significativo

Desde 0% hasta 5%

Positiva poco significativo

Desde 0% hasta -5%

Negativa poco significativo

Desde -5,01% hasta -10%

Negativa algo significativo

Desde -10,01% hasta -15%

Negativa significativo

Desde -15,01% hasta -20%

Negativa muy significativo
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Cuadro 10: Comparacion de resultados generales por medicién y variable

Media| 2,13 251 238 038 | 0.3
OBJETIVOS
%o| 4261% | 50,15% 4764% | T54% | -251%
Media| 2,39 269 2,57 030 | -0.2
COMPROMISO
% | 47,78% | 5377% 5144% | 599%
) Media| 1,89 2,36 2,36 0,48
COMUNICACION
% | 3113% | 4729% 4705% | 9,56%
Media| 2,31 2,8 232 003 | 0M
LIDERAZGO
% | 4628% | 45,65% 46,48% | 0,63% | 0,84%
) Media] 2,00 261 2,58 060 | -0.03
PARTICIPACION
%o| 40,06% | 52,12% 5153% | 12,06% | 0.59%
Media| 221 2,17 2,19 004 |00
INTERDEPENDENCIA
%o| 4422% | 4335% 4385% | 087% | 049%
) Media| 193 2,28 230 034 | 002
ESPIRITU DE EQUIPO
% | 3867% | 4553% 4601% | 686% | 047%
Media| 1,87 2,16 220 029 | 004
MANEJO DE CONFLICTOS
% | 3133% | 43,13% 4399% | 579% | 087%
Media| 187 237 2,36 050 | -0.01
TOTALES - ' —
% | 37133% | 4137% 4713% | 10,4% | 0.24%
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En la grafica siguiente, se puede observar que existe una diferencia positiva
notable entre los datos arrojados por el Pre-test con respecto a ambos Post-tests (1 y

2), en la mayoria de las variables, denotando que los efectos de la Intervencion fueron

adecuados.
Medias por Variable y Mediciéon
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3,50 4 - E +
3,00 4 L 4 L
2,50
= PRE-TEST
2 2,00
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Grafico 6: Comparacion de resultados generales por variable y medicion
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Sin embargo, si se comparan los valores arrojados por el post-test 1 y por el
post-test 2 se puede observar que no existe variacion considerable en los resultados.
Los valores de la variable Comunicacion, se mantuvieron en la segunda medicion;
otros subieron como es ¢l caso de las variables Liderazgo, Interdependencia, Espiritu
de Equipo y Manejo de Conflictos, mostrando que los efectos del proceso de
Intervencién se han mantenido en el tiempo. Otros bajaron como lo son las variables
Objetivos, Compromiso y Participacién, infiriendo que este hecho pudo haberse dado,
debido a la influencia de variables intervinientes, no controlables, durante el

momento de la evaluacion.

Ahora se presentaran los resultados y analisis de los mismos de cada una de las

variables:

2.1. Variable Objetivos

En relacion con la Variable Objetivos, se puede observar que luego de realizada
la intervencion, se dio un incremento en las medias de los items relacionados con ésta
variable, el personal docente acusé conocer mejor los objetivos del equipo y la
importancia de su labor en la consecucién de los mismos. Sin embargo, en el Post-
test 2 se nota una leve baja en dichos items, probablemente debido a factores externos
no controlables que estan afectando la percepcion del personal, tales como la presion
de la proximidad del cierre del afio escolar y la incertidumbre en relacion a los nuevos

objetivos para el afio escolar siguiente.

Tal y como se puede observar, el item “Conozco los objetivos...”, se vio
incrementado en aproximadamente un 8,97% en el Post-test 1 con respecto al Pre-
test, incrementandose el nivel de la percepcion del personal de un nivel “Regular” a
un nivel “Bueno”. En cuanto al Post-test 2 bajo en un 1,05% con respecto al Post-test

1, sin embargo el nivel se mantuvo en “Bueno”.
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Cuadro 11: Resultados Obtenidos en la Variable Objetivos

Media] 2,13 251 2,38 0,38 RINR
OBJETIVOS
% | 42,61% 50,15% 47,64% 754% | -151%
Conozco los objetivos que deseamos alcanzar egia| 1,93 238 233 045 | 005
como equipo. % | 3861%  4164%  4659% | 897% | -10%
Los miembros del equipo estdn concientes de Ia pegia| 233 249 232 016 | 0.7
importancia de su labor para el logro de los
objetivos. % | 46,56%  49,4% 46,42% 3,18% | 331%
Las metas propuestas son akanzables en € pegia 265 2,50 265 0,16
% 53,07% 49,92% 5307% | -3,15%

tiempo previsto.

Por otra parte, el personal percibe como “Bueno” el nivel de importancia de su

labor para la consecucion de los objetivos planteados, arrojando una media de 2,33 la

cual se incrementd en un 3,18 % en el Post-test 1, luego tuvo una disminucién algo
g g

significativa de un 3,31% en el Post-test 2, sin embargo, para este item la percepcion

se mantuvo en un nivel “Bueno”.

Finalmente, se puede observar que en el item relacionado con la factibilidad de

alcanzar las metas propuestas, la percepcion del personal es de un nivel “Bueno” con

una media de 2,65 para el Post-test 1 y bajando ligeramente en un 3,15% lograndose

una media de 2,50 para el Post-test 2.

En el siguiente grafico, se puede observar también la variacion de las medias

para los items de dicha variable:
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Medias Variable Objetivos
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3,50 ——POST-TEST |
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2,50 .
=
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=
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0,00
Conozco los objetivos que deseamos  Los miembros delequipo estan concientes  Las metas propuestas son alcanzables en el
alcanzar como equipo. de la importancia de su labor para el logro tiempo previsto.
de los objetivos.
Ttems

Grafico 7: Resultados Obtenidos en la Variable Objetivos

2.2. Variable Compromiso

En la Variable Compromiso, se puede notar que luego de la intervencion, se dio
un incremento en las medias de los items de ésta variable. El personal docente mostré

estar mucho mas interesado y comprometido con el éxito del equipo.

Segtn se observa en el cuadro siguiente, la media para el item relacionado con
el interés por ¢l éxito del equipo pasé de una media del 1,83 “Regular” a una media
de 2,46 “Bueno” en el Post-test 1, para luego bajar a 2,13 “Bueno” para el Post-test 2.
Se denota asi un decrecimiento de 0.33% para el Post-test 2 con relacion al Post-test

1, lo cual puede deberse a la culminacidn del afio escolar.
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Cuadro 12: Resultados Obtenidos en la Variable Compromiso

Media 2,39
COMPROMISO

2,69 2,57

0,30 0,12

% 47,718%

53,77% 51,44%

599% | -2,33%

Existe wn comin interés por el éxito de mi ypeq;, 1.83

246 2,13

0,63 0,33

equipo. % 36,56%

49,21% 42,61%

12,66% | -6,61%

Pongo mi mayor empeflo y capacidades en eqiy 295

2,92 301

0,03 0,10

funcion del cumplimiento de los objetivos del
equipo. % 59,00%

58,33% 60,28%

0.67% | 1,95%

Medias Variable Compromiso
4,00
PRE-TEST
3,50 + —&~POST-TEST |
——POST-TEST 2

3,00

2,50
=
22,00 T
=

1,50 +

1,00 +

0,50

0,00

Existe un comin interés por el éxito de mi equipo. Pongo mi mayor empefio y capacidades en funcion del
cumplimiento de los objetivos delequipo.
Items

Grafico 8: Resultados Obtenidos en la Variable Compromiso
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En el grafico anterior, podemos observar que el item relacionado con el interés
por el éxito del equipo es el que presentd una mayor variacion en las mediciones,
bajando en un 0,67% para el Post-test 1 con respecto al Pre-test y teniendo un

incremento de 1,95 para el Post-test 2 con respecto al Post-test 1.
2.3. Variable Comunicacion

En la Variable Comunicacion, se observa que una vez realizada la intervencion,
hubo mejorias en la percepcion del personal docente, tal y como se evidencia en el
cuadro siguiente, las cuales en lineas generales se encuentra en un nivel “Bueno”.
Esto es positivo, pues denota preocupacion por mejorar la comunicacién dentro del
Equipo de Trabajo y que se han puesto en practica las herramientas aprendidas tanto
en el Taller como en la Sesion de Feedback. En la medicion del Post-test 2 se nota
una leve baja en algunos de los items, probablemente motivada a la accion de factores
no controlables por esta intervencion, tales como las presiones y la falta de tiempo

generadas por la culminacion de las actividades del afio escolar.

El item con mayor incremento en la media fue el referido a la comunicacion
dentro entre colegas denotando un incremento general del 5,53% entre la media
obtenida en el Pre-test y la obtenida en el Post-test 1. En cuanto al Post-test 2 hubo un
incremento menor de 1,23% con respecto al Post-test 1. En las 3 mediciones para este

item, la percepcion del personal se encuentra en el nivel “Bueno”.

Luego le sigue, el item referido a las criticas constructivas con un incremento
neto del 3,43% ubicando la media general de 2,09 en 2,26. Adicionalmente, el item
relacionado con la manera en que se comunican entre colegas, también present6 un
incremento similar a éste ultimo, ubicando la media de 2,21 a 2,54, también muestra

un incremento de 6,76%.
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Cuadro 13: Resultados Obtenidos en la Variable Comunicacion

) Mediaj 189 236 236 0,48 .01
COMUNICACION
% | 37,73% 47,29% 47,15% 956% | -0,14%
Los miembros de mi equipo nos comunicamos: |Media| 221 248 2,54 028 0,06
% | 4411% 49,64% 5087% 5,53% 123%
La calidad de las comunicaciones dentro dellmedia| 1,51 187 178 036 0,09
equipo es: % | 30,11% 37,35% 35,52% 724% | -1.84%
Recbo criticas  constructivas ~ de  mis|megia| 2,09 226 219 0,17 0,08
compafieros y/o supervisores. % | 41,82% 45,25% 43,72% 343% | -1.54%
El feedback o retroalimentacion que recbo de|medial 1,74 201 2,09 027 007
mis colegas es sincero y bien mtencionado. %o| 3489% | 40.28% 41,78% 339% | 149%
Estoy consciente de como me counico con mis| Media 2,68 2,70 0,02
colegas para evitar los vicios de la
., 0 0
comnicacion. % 53,58% 54,06% 0,48%
Trato de ser asertivo en las relaciones|pmedia 294 287 008
mterpersonales con mis colegas. % 58,89% 57:33% 1.56%
Utilizo la técnica del feedback con mis colegas| Media 230 234 004
de manera adecuada. % 46,04% 46,77% 0,73%

Los items incorporados, en los Post-tests a fin de medir la aplicabilidad de las
herramientas aprendidas en el Taller, sefialan también un nivel “Bueno” en las medias

generales obtenidas.
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Medias Variable Comunicacion
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Grifico 9: Resultados Obtenidos en la Variable Objetivos

En el grafico que anterior, se observa claramente el incremento presentado en

cada uno de los items relacionados con ésta variable.
2.4. Variable Liderazgo
En la Variable Liderazgo, se observa una vez mas, que se dio un incremento en
el valor de las media generales, lo cual denota el esfuerzo hecho a fin de mejorar el

estilo de liderazgo presente dentro del equipo de trabajo, como consecuencia de la

intervencion.
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No obstante 1llama la atencién que en el Post-test 1 los valores de las medias en
lugar de incrementarse bajaron, lo cual sugiere que el esfuerzo por mejorar no se dio
0 no se percibié en ese momento, sino en el Post-test 2, luego de transcurridas 2

semanas desde la realizacion de las actividades.

Cuadro 14: Resultados Obtenidos en la Variable Liderazgo

Media 2,31 2,28 232 0,03 0,04

LIDERAZGO
%  46,28% 45,65% 46,48% 0,63% | 084%

Mi supervisor me estimula para desempefiar pMegia 2,44 225 252 0,18 026
mis tareas en funcion de los objetivos
PropUEStos. %  48,78% 45,09% 50,36% -369% | 527%
Los supervisores saben como mflur en el Media 2,19 197 201 022 0,04
personal para la consecucion de las metas del
equipo. %  43,78% 3945% 40,28% 432% | 083%
He mejorado la manera de influrr y liderizar 1as pedia 262 2,44 018
actividades de mis compafieros de equipo. " S240% 48.81% 3,60%

El item con mayor incremento es el referido a la estimulacién dada por los
supervisores, con una variacion en la media general de un 1,58% pasando del 2,44 en

el Pre-test al 2,52 en el Post-test 2

Sin embargo, el item relacionado con la manera en que los supervisores influyen
sobre el personal para la consecucion de las metas, presenta una disminucioén del
4,32% en relacion al Post-test 1 con respecto al Pre-test. En el siguiente grafico, se

puede observar mejor dichas variaciones.
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Medias Variable Liderazgo
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Grifico 10: Resultados Obtenidos en la Variable Liderazgo

2.5. Variable Participacion

Se puede observar en lineas generales que los valores de los resultados se
mantienen parecidos en las 3 evaluaciones. El item 1, referido al involucramiento
activo de los miembros del equipo en las diferentes actividades, subid en un 4,40%
en el Post-test 1 con respecto al Pre-test, denotandose una influencia positiva de la
Intervencidn para esta conducta. Sin embargo en el Post-test 2 disminuy6 en un
1,21%, lo cual es poco significativo. De esta manera se mantuvo la percepcion de los

miembros en un nivel “Bueno” para las 3 mediciones.

En cuanto al item 2, referido a la intervencion activa de los miembros del equipo

para lograr los objetivos, se observa que hubo un incremento de 7,46% en el Post-test
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1 con respecto al Pre-test, denotando que el impacto de la intervencion en esta
conducta que caracteriza a la variable Participacion fue excelente, pasando de un
nivel “Regular” a un nivel “Bueno”. Este nivel “Bueno” se mantuvo en la tercera
medicion (Post-test 2), sin embargo, la diferencia de incremento con respecto al Post-

test 1 fue de un 4,06%, menor que el obtenido con respecto al Post-test 1 y al Pre-test.

Cuadro 15: Resultados Obtenidos en la Variable Participacion

, Media] 2,00 2,61 2,58 0,60 0,03

PARTICIPACION

% | 40,06% 52,12% 51,53% 12,06% | -0,59%
Me mvolucro activamente en las actividades|media| 2,50 172 2,66 0.22 006
emprendidas por el equipo. % | 50,00% 54,40% 53,19% 440% | -1,21%
Todos los miembros del equipo intervienen|Media| 1,51 1,88 208 037 0.20
activamente con la finalidad de alcanzar las

9, 0, 0 0, 0, [1)
metas propuestas. % | 30,11% 37,58% 41,64% 7,46% 4,06%
Reconozco mis aptitudes que adopto en el| Media 2,99 2,80 £0.19
desempefio de mi labor. % 59,:88% 56,00% 3.88%
Reconozco las aptitudes en mis compafieros en| pMedia 283 2,76 007
el desempefio de su labor. & 56,61% 5529% 131%

En los 2 tltimos items, agregados en los post-tests, se puede observar que hubo
un descenso poco significativo en el Post-test 2 con relacion al Post-test 1. Sin

embargo, el nivel se mantuvo en “Bueno” para las dos mediciones.

En el siguiente grafico, se puede observar claramente la diferencia existente en

las tres mediciones para cada item que conforma la variable.
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Medias Variable Participacion
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de su labor.
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——POST-TEST 1
—4—POST-TEST 2

Grifico 11: Resultados Obtenidos en la Variable Participacion

2.6. Variable Interdependencia

En los resultados obtenidos para esta variable, se puede observar que el item 1,

referido a la colaboracién recibida por parte de los colegas, disminuyé en un 0,29%

en el post-test 1 con relacion al Pre-test y se mantuvo en el Post-test 2, sin embargo,

el nivel de este item es “Bueno”.

En relacion al item 2, referido al apoyo mutuo con la finalidad de alcanzar los

objetivos, se puede observar que hubo un incremento de 1,73% en el post-test 1 con

relacion al Pre-test y hubo un bajo descenso en el Post-test 2 de 1,98% con relacion al

Post-test 1.
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Cuadro 16: Resultados Obtenidos en la Variable Interdependencia

Media 2,21 2,17 2,19 -0,04 0,02
INTERDEPENDENCIA

%  4422% 43,35% 43,85% 087% | 0,49%
Recbo colaboracion de mis colegas al pedia 233 231 231 001 | -001
requerirla. %  46,56% 46,26% 46,16% 0.29% | -0,10%
Dentro del equipo 1n0S apoyamos mutuamente pedia 2,09 2,18 2,08 0,09 0,10
con la finalidad de lograr los objetivos

0 0, 0, 0, 0, 0
pautados. % 4189% 43,62% 41,64% L73% | -198%
Las relaciones nterpersonakes dentro  del pedia 201 2,19 0,18
equipo han mejorado. % 40,18% 43,74% 3,56%

En cuanto al item 3, referido a las relaciones interpersonales, que fue agregado
para la segunda y tercera medicion, se puede observar que hubo un incremento
positivo considerable de un 3,56% en el Post-test 2 con relacion al Post-test 1
evidenciandose de esta manera, que la intervencion tuvo un efecto positivo en las

mejoras de las relaciones interpersonales dentro del equipo de trabajo.

En el siguiente grafico se observa las variaciones que hubo en todos los items

durante las tres mediciones:
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Grifico 12: Resultados Obtenidos en la Variable Interdependencia

2.7. Variable Espiritu de Equipo

En los resultados obtenidos para esta variable, se puede observar un

comportamiento de crecimiento positivo en los 4 items, en relacion al Post-test 1, con

respecto al Pre-test, en donde el mayor valor lo obtuvo el item 1, referido a la

identificaciéon de los miembros del Equipo con los valores, normas y pautas de

comportamiento del equipo de trabajo, con un 6,67%. Ahora bien, con relacién al

post-test 2 con respecto post-test 1, se observa que el item 1, bajo en un 4,85%, y el

item 2 bajo en 0,38%, infiriéndose de esta manera la influencia de variables
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intervinientes no controlables tanto exdgenas como endogenas durante el momento de
la medicion y/o durante el tiempo transcurrido entre la primera y la segunda

medicion. Este item se mantuvo en las tres mediciones en un nivel “Regular”.

Cuadro 17: Resultados Obtenidos en la Variable Espiritu de Equipo

, Media| 193 2,28 2,30 0,34 0,02

ESPIRITU DE EQUIPO
% | 38,67% 45,53% 46,01% 6,86% 0.47%

Me siento identificado con los valores, normas| Megdia| 2,07 240 2,16 033 0.24
y pautas de comportamiento de mi equipo de
trabajo. % | 41,33% 48,00% 43.15% 6,67% -4.85%
Me siento parte de un equipo de trabajo bien|pegia| 1,80 197 195 0,17 0,02
organizado ¢ integrado. % | 36,00% 39,45% 39,07% 345% | -0.38%
Mis colegas se sienten identificados con los|megia| 1,93 2,05 2,16 0,12 011
objetivos comunes del equipo. % | 38,67% 40,99% 43,11% 2,32% 2,12%
Tengo conciencia de mis actitudes dentro de mi| Megia 268 293 025
equipo de trabajo. % 53,68% 58,69% 5,01%

El item 3 referido a la identificacion de los colegas con los objetivos comunes
del equipo, subid en 2,32% en el Post-test 1 con relacion al Pre-test, aumentando el

nivel de “Regular” a “Bueno”.
El item 4, que fue agregado en los Post-tests, referido a la conciencia que tienen
los miembros del equipo con respecto a sus actitudes, tuvo un incremento de 5,01%

en el Post-test 2 con relacion al Post-test 1.

En el siguiente grafico, se puede observar claramente el comportamiento de los

distintos items que conforman a esta variable durante las tres mediciones:
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Grifico 13: Resultados Obtenidos en la Variable Espiritu de Equipo

2.8. Variable Manejo de Conflictos

En esta variable se puede observar que en el item 1, referido al manejo de las

diferencias interpersonales, hubo un incremento positivo significativo de un 10,72%

en el Post-test 1 en relacion con el Pre-test, subiendo de un nivel “Regular” a un nivel

“Bueno”. Sin embargo, este item, al igual que aumento significativamente en el Post-

test 1, tuvo un descenso negativo significativo de un 8,75% en el Post-test 2 con

relacion al Post-test 1 bajando nuevamente a un nivel “Regular”.
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En el item 2, la puntuacién bajo en un 3,72% en el Post-test 1 con respecto al
Pre-test. En cuanto al post-test 2 hubo un incremento de 4,00% con relacion al Post-

test 1, manteniéndose en un nivel “Bueno”, durante las 3 mediciones.

Cuadro 18: Resultados Obtenidos en la Variable Manejo de Conflictos

Media} 1,87 2,16 220 0,29 0,04

MANEJO DE CONFLICTOS
% | 37,33% 43,13% 43.99% 5,79% 0.87%
Las diferencias interpersonales son manejadas| Media| 1,63 2,16 173 0,54 044

de manera tal de no desmejorar la calidad de
las relaciones entre los miembros del equipo. %) 3236% | 432T% 3453% | 10,72% | 875%
Cuando se presenta un conflicto, los miembros|Media| 2,20 201 221 .19 0.20
del equipo docente intervienen para suavizar
asperezas y lograr superar las discrepancias.

% | 44,00% 40,28% 44,28% 372% | 4,00%

Los puntos de desacuerdo se clarifican, se|Media| 1,77 1,92 203 0,15 011
identifican las razones en que se basan y se

. .. 0 0 [ 0 [y 0
negocian en términos de ganar-ganar. % | 3544% 38,44% 40,57% 3,00% 2,12%
Comunico mis mquietudes para evitar el pMedia 253 283 031
conflicto interno. % 50,51% 56,61% 6,10%

En el item 3, referido a la clarificacion de los puntos en desacuerdo, se puede
observar que hubo un bajo incremento en el Post-test 1 con respecto al Pre-test,
manteniéndose en el nivel “Regular”. Sin embargo, para el Post-test 2, hubo un

incremento mas significativo, aumentando el nivel “Regular” a “Bueno”.

En el item 4, que fue agregado en los Post-tests, se puede observar que hubo un
incremento positivo significativo de 6,10% en el Post-test 2 con relacion al Post-test

1, manteniéndose el nivel en “Bueno”.
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En la grafica que sigue, se puede observar los incrementos y descensos
arrojados por el analisis de los resultados de las 3 mediciones de los items que

conforman esta variable:

Medias Variable Manejo de Conflctos
400 PRETEST
3,50 : ~4—POST-TEST |
~4—POST-TEST 2
300
250
=0 :
=
150 + : -
100 + -
050 + -
0,0
Las diferencias intempersonales  Cuando se presentaun  Los puntos de desacuerdose - Comunico mis inquietudes para

son mancjadas de maneratalde  conflct, los miembros el clanfiean, se entificanlas  evitarel conflcto imtemo.
no desmejorar 2 calidad de s equipo docente intervienen  razones en que se basany se
relaciones entre los miembros  para suavizar asperezas y lograr negocian en téminos de ganar-

el equipo. superar las discrepancias. ganar.

Items

Grafico 14: Resultados Obtenidos en la Variable Manejo de Conflictos

89




3. Encuesta Reactiva

En la Encuesta Reactiva, se utilizé un cuestionario, el cual tenia 4 preguntas
abiertas, relacionadas con el Taller y como éste fue percibido por los participantes.
Por ser preguntas abiertas, no se utilizé ningln tipo de escala para medir la respuesta
del encuestado. En la encuesta reactiva se utilizaron cinco preguntas abiertas, las

cuales se humeran a continuacion:

(a) (Te gusto el taller?

(b) (Por qué?

(c) ¢Son aplicables los conocimientos adquiridos a tu trabajo del dia a dia?
(d) {De qué manera?

(e) ¢ Tienes alguna sugerencia?

Se realizé el analisis de contenido de las respuestas obtenidas en los mismos,

pudiendo observar los siguientes resultados:

Cuadro 19: Resultados Encuesta Reactiva

Frecuencia de Respuestas %

1. ;Te gusto el Taller?

“Si me gusté” 100

2. ;Por qué?

1. “Porgue tuvo una parte tedrica y a la misma vez tuvo actividades practicas y
vivénciales completamente aplicables a nuestro trabajo. La informacion fue amplia
y util. Dieron estrategias aplicables y las cuales pueden ser aplicables en la
institucion para un trabajo en equipo eficaz”.

2. “Aprendi sobre los vicios de la comunicacion, a trabajar con mis comparieras
de trabajo de una forma amena y divertida. Los conceptos que fundamentan una | 18,19
mejor comunicacion y trabajo en equipo”.

3. “Para analizar las fallas tanto grupales como personales para entender a los
demads”. 9,09

50,53
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Frecuencia de Respuestas %
4. “Dieron aspectos necesarios para lograr los objetivos pautados”.
4,55
5. “Es muy informativo y las dindmicas fueron muy dinamicas y muy explicativas.
Las facilitadotas explicaron el contenido con claridad, dinamismo, entusiasmo y 9.09
alegria. La organizacion del tiempo fue acorde”.
6. “Se hablaron de muchos puntos importantes que van ocurriendo el dia a dia en
el preescolar”. 4,55
7. “Me parecié muy profesional y util. Bien secuenciado con informacién clara y
amena. Muy bien presentado y apoyado”. 9,09
8. “Fue muy interesante, prdctico y hubo mucha interaccion”.
4,55
JSon aplicables los conocimientos adquiridos a tu trabajo del dia a dia?
“Si son aplicables” 100
¢De qué manera?
1. “Los conocimientos adquiridos me permitieron conocer avn mds los diferentes
tipos de comunicacion y lo importante que es la misma para alcanzar los objetivos. 68 24
Ademds me servirdn para trabajar armonicamente en equipo junto con mis ’
comparieras’’.
2. “A nivel de liderazgo cudl es el mds conveniente y mejorario”.
13,64
3. Concienciar mi actitud, esperar que los demds se den cuenta y asuman
concientizar para poder cambiar y hacer real el conocimiento dado”. 18,19
4. “Dando mds autonomia a las maestras dentro de su salon”.
4,55%
5. “Realizando positivamente un feedback para fortalecer el trabajo de todos”.
4,55%
6. “El aprender a comunicarse para evitar el conflicto interno”.
4,55%
¢ Tienes alguna sugerencia?
1. “Felicitaciones por el taller. Fue claro, concreto, sirve de ayuda en el dia a dia del
tfrabajo”. 18,19
2. “Fortalecer dia a dia el positivismo de ser compariero y sentirse en familia con tu
trabajo”’. 4,55
3. “Continuar haciendo estos tipos de talleres tan buenos”. 455
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Frecuencia de Respuestas %
4. “Si, cambiar la hora del taller o bien sea el dia, puesto que interfiere con ciertas
actividades de la tarde; puede ser una de las sugerencias. También cambiar de 455
ambiente ayuda a no fatigarse tanto dentro del mismo sitio. jGracias por compartir ’
su trabgjo con nosotras!”.
5. “Fue algo extenso para un solo dia”.
4,55
6. “Que todo lo discutido sea aplicable, no quede éste en un taller mas, aplicarlo”. 909
7. “Evaluar el proximo afio para verificar si se logré el cambio esperado”. 909
8. “Que se puedan abrir los canales de comunicacion para que nuestro trabajo 909
realmente sea en equipo”’. '
9. “No, fue muy completa la exposicién”
18,19
10. “Que se realicen mds feedback a cada uno del personal del trabajo, dos o tres veces 455
al afio”. ’
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Cuadro 20: Cronograma Planeado vs. Ejecutado

13-06 al 17-06

20-06 al 24-06

27-06 al 01-07

04-07 al 08-07
11-07 al 15-07

Presentacién de la propuesta

de intervencién al cliente

Pre-test

Sesion de feedback individual

Taller grupal

Primer post-test

Segundo post-test

Analisis de resultados

Conclusiones y

recomendaciones finales

Presentacion del informe final

:l Cronograma Planeado
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CAPITULO VIl

CONCLUSIONES

Con el fin de lograr el fortalecimiento del Equipo de Trabajo, conformado por el
personal docente del “Colegio Blanca Nieves”, se disefid y llevé a cabo un trabajo de
Intervencion, relacionado con formacién de equipos de trabajo.  Para ello se
planificaron y ejecutaron una serie de actividades orientadas a la consecucion de los

objetivos propuestos.

De conformidad al Plan de Trabajo establecido, se realizd6 una sesiéon de
feedback individual con la Coordinadora de Inglés, la misma tuvo una duraciéon

aproximada de una hora y treinta minutos.

La Coordinadora de Inglés se mostré6 muy receptiva a todas las sugerencias
dadas por las consultoras, inclusive solicité ejemplos ilustrativos de las distintas

técnicas de feedback mencionadas durante la sesion.

La Coordinadora de Inglés, asumié el compromiso de llevar a la practica todo lo
aprendido durante la reunién y al finalizar manifestd haberse sentido comoda y

satisfecha en la sesion de feedback.

Posteriormente, y de acuerdo al plan establecido, se llevo a cabo un Taller con
todo el personal docente del Colegio, cuya duraciéon fue de cuatro horas

aproximadamente. En el Taller, contamos también con la participacién de la duefia

del colegio.
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Al inicio del mismo se pasé un cuestionario o Pre-test, cuya finalidad fue
obtener la informacién que nos serviria de base para el analisis de las variaciones
presentadas en las distintas variables del Modelo de Referencia de Trabajo en Equipo,

cuyo resultado general fue “Regular”.

Durante el Taller el personal docente y la duefia del Colegio se mostraron muy
participativos y a gusto con las actividades realizadas. Hubo mucha proactividad y

entusiasmo en todo momento, lo cual facilité mucho la labor de las consultoras.

En el andlisis de expectativas, pudimos constatar que las expectativas del cien
por ciento de los participantes estaban alineadas con los temas que serian tratados en
el Taller, con lo cual los participantes se sintieron satisfechos con el material

suministrado y las actividades realizadas.

En relacién con los distintos temas manejados, vinculados con “Trabajo en
Equipo”, tales como “Comunicacién”, “Liderazgo”, “Participacion” 'y
“Compromiso”, los participantes solicitaron ejemplos ilustrativos relacionados con su
dia a dia, a fin de poder entenderlos mejor y aplicarlos, también hicieron sus ejemplos

y pidieron su revision, para de esta manera constatar que estaban asimilando bien la

informacién.

Al finalizar el taller, se pasé una encuesta reactiva a los participantes, a fin de
conocer su percepcion en relaciéon con el mismo y su aplicabilidad en su trabajo
diario. Entre las respuestas mas comunes obtenidas en dicho instrumentos
encontramos que los participantes hicieron énfasis en las variables “Comunicacion”,
“Liderazgo” y “Objetivos”. Con base en estos resultados se disefiaron nuevos items,
destinados a medir si aplicaron o no las herramientas adquiridas en el taller, tal y

como lo expresaron en la encuesta reactiva.
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A la semana siguiente de la realizacion del taller, se aplico el “Post-test 17.
Luego de analizados los resultados, se pudo notar que, el resultado general se ubicd
en el nivel “Bueno”. El puntaje para dicha medicién fue mayor que el obtenido en el
“Pre-test”, con lo que se evidencia una mejoria en el “Trabajo en Equipo”, como
consecuencia de la intervencion, ya que de un nivel “Regular” obtenido en el Pre-test,
este subiod a un nivel “Bueno” en la segunda medicion.

Luego de una semana de haber aplicado el “Post-test 17, se llevé a cabo el
“Post-test 2. Al analizar la data, se observo que el nivel de “Trabajo en Equipo” se
mantuvo en “Bueno”, pero con una baja de 2 décimas aproximadamente en el puntaje
general obtenido, lo cual se considera poco significativo. Con este resultado se
constatd que lo aprendido en la intervencion fue bien asimilado y se mantuvo en el

tiempo, ademas de haber sido puesto en practica por parte de los participantes.

De igual manera al comparar los resultados arrojados por las tres mediciones, se
puede observar que en algunas variables evaluadas, hubo un incremento considerable
en relacion al Pre-Test y al Post-test 1, y hubo un pequefio descenso casi
imperceptible en las variables Liderazgo e Interdependencia, ya que el nivel se
mantuvo en “Bueno”. En relacion al Post-test 1 y al Post-test 2, se puede observar que
en las variables Objetivos, Compromiso y Participacion, hubo un descenso un poco
mas notable que el anterior, sin embargo a pesar de que el descenso fue un poco mas

notable que el mencionado anteriormente, el nivel se mantuvo en “Bueno”.

En cuanto a cada una de las variables, se pudo observar que hubo aumentos en
relacién al Post-test 1 con respecto al Pre-test, en la mayoria de los items. Este hecho
revela que el proceso de Intervencion logrd su finalidad para esos aspectos y mejord
el Trabajo de Equipo con respecto al estado inicial del mismo. Sin embargo, cabe
destacar que igualmente hubo varios descensos en algunos items, pero en un menor
porcentaje al de los incrementos. En la mayoria de los casos los descensos son

imperceptibles.

96




En cuanto al Post-test 2 relacionandolo con el Post-test 1, se puede observar un
porcentaje mayor de descensos en relacion a la comparacion anterior, sobre todo en la
Variable Objetivos, la cual disminuyé en el Post-test 2 en los tres items que la
componen. Se infiere que esto se dio, debido a la influencia de Variables
Intervinientes, exdgenas y/o enddgenas, que participan en el desarrollo del proceso de

Intervenciodn, las cuales no se pueden controlar.

Para finalizar se puede concluir que, en lineas generales, se logré la
optimizacién del funcionamiento del equipo de trabajo conformado por el personal
docente del “Colegio Blanca Nieves”, logrando con ello un incremento: los niveles de
participaciéon y compromiso, el sentimiento de espiritu de equipo y en la calidad de la

comunicacion.

Aln queda mucho por hacer, queda espacio para seguir mejorando en esta
materia dentro de la institucion, sin embargo, debido a nuestra mayor limitacion, el
tiempo, hemos tenido que retirarnos dejando una serie de recomendaciones, las cuales
el colegio debera seguir a fin de lograr mantener a su equipo de trabajo trabajando en

condiciones optimas.
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CAPITULO IX

RECOMENDACIONES

Con base en los resultados obtenidos en el proceso de intervencidn, se
recomienda al cliente Colegio Blanca Nieves continuar con actividades destinadas a
mantener y mejorar el “Trabajo en Equipo”, con lo cual se fortalece el “Equipo de

Trabajo” conformado por el personal docente, las cuales sefialamos a continuacion:

(a) Realizar mediciones periddicas del nivel de “Trabajo en Equipo”

(b) Realizar talleres anualmente, destinados a reforzar los temas relacionados
con “Trabajo en Equipo”, tanto para el personal docente nuevo como para el
ya existente.

(c) Vigilar que al inicio del afio escolar, los objetivos planteados por el cuerpo
directivo del Colegio, sean bien entendidos y aceptados por todo el personal
de la institucién.

(d) Vigilar que al inicio del afio escolar, las normas y reglas internas de la
Institucion, planteados por el cuerpo directivo del Colegio, sean bien
entendidos y aceptados por todo el personal de la institucion.

(e) Tanto el cuerpo directivo, como administrativo y de coordinacién, deben
estar atentos y abiertos a las sugerencias e inquietudes del personal.

(f) Tanto el cuerpo directivo, como administrativo y de coordinacion, deber
cuidar que el desempefio del personal esté alineado con los objetivos del

Colegio.
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ANEXOS

Anexo A

Pre-test

El presente cuestionario tiene como objetivo medir el nivel del funcionamiento

del Equipo de Trabajo del personal docente del Colegio Blanca Nieves.

A continuacion le seran presentadas una serie de afirmaciones relacionadas con

el personal y la Institucion, con cinco alternativas de respuesta, a las cuales usted

deberé contestar segiin como perciba el funcionamiento del equipo de trabajo de la

institucion. Rellene la opcidén que coincida con su respuesta.

A continuacién le damos un ejemplo:

Item Situacién SU RESPUESTA
«511 2;‘;?:,)‘16 a&:i?:s cgr eg;dvoesrgglcl:ézel g; Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
# - o ta:o consi}:ierablemente en de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
aumen 5.0 40 3.0 2., 1.0

Venezuela en los ultimos cinco afios.

Este cuestionario es confidencial y anénimo. Por favor, no deje de contestar

ninguna de las afirmaciones presentadas.

Item Situacion SU RESPUESTA
l. La ¢ ahda.d de las comunicaciones dentro del Excelentes Muy buenos Buenos Regulares Malos
€quipo es: 5.0 40 3.0 2.0 1.0
Conozco los objetivos que descamos alcanzar Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
2. como equipo de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
) 5.0 4.0 3.0 20 1.0
Existe un comiin nterSs por el éxito de mi Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
3. X de acuerdo Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
equipo. 5.0 40 3.0 20 1.0
S——




) Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
4. Los miembros de mi equipo nos comunicamos: | de acuerdo Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
5.0 4.0 3.0 20 1.0
Mi supervisor me estimula para desempefiar | Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
5. mis tareas en funcién de los objetivos | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
propuestos. 5.0 4.0 3.0 20 1.0
Todos los miembros del equipo intervienen | Totalmente = Muy de De Acuerdo En Totalmente
6. activamente con la finalidad de alcanzar las | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
metas propuestas. 5.0 4.0 3.0 20 1.0
Reci L. . Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
ecibo colaboracion de mis colegas al
7. requeritla, deacuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
5.0 4.0 3.0 20 1.0
El feedback o retroalimentacion que recibo de Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
8. mis colegas es sincero y bien intencionado. de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
5.0 4.0 3.0 20 1.0
Me siento identificado con los valores, normas | Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
9. y pautas de comportamiento de mi equipo de | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
trabajo. 5.0 4.0 3.0 20 1.0
Recibo  criticas  constructivas  de  mis Totalmente ~ Muy de De Acuerdo En Totalmente
10. compaiieras Y/o supervisores de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
) 5.0 4.0 3.0 20 1.0
Las diferencias interpersonales son manejadas | Totalmente ~ Muy de De Acuerdo En Totalmente
1. de manera tal de no desmejorar la calidad de las | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
relaciones entre los miembros del equipo. 5.0 4.0 3.0 20 1.0
. Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
12 Dentro del_equ1p0 1os apoyamos mutuamente de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
’ con la finalidad de lograr los objetivos pautados
5.0 4.0 3.0 20 1.0
Cuando se presenta un conflicto, los miembros | Totalmente ~ Muy de De Acuerdo En Totalmente
13. del equipo docente intervienen para suavizar | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
asperezas y lograr superar las discrepancias. 5.0 4.0 3.0 200 1.0
Mis colegas se sienten identificados con los Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
14. objetivos comunes del equipo de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
) 5.0 4.0 3.0 200 1.0
15 Las metas propuestas son alcanzables en el z“:talmer‘;te Muy de De Acuerdo En Totalmente
. tiempo previsto. acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
5.0 4.0 3.0 20 1.0
Pongo mi mayor empefio y capacidades en | Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
16. funcién del cumplimiento de los objetivos del | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
equipo. 5.0 4.0 3.0 20 1.0
. . . Totalmente ~ Muy de De Acuerdo En Totalmente
Me involucro activamente en las actividades
17. emprendidas por ¢l equipo. de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
5.0 4.0 3.0 20 1.0
Los supervisores saben como influir en e| Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
18. personal para la consecucidn de las metas de} de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
equipo. 5.0 4.0 3.0 20 1.0
. . . .. | Totalmente = Muy de De Acuerdo En Totalmente
19. I;/:;ailizr;?o g ﬁfe;z dl;n equipo de trabajo bien de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
i 5.0 4.0 3.0 20 1.0
Los puntos de desacuerdo se clarifican, se | Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
20. identifican las razones en que se basan y se | deacuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
negocian en términos de ganar-ganar. 5.0 4.0 3.0 20 1.0
Grupo al que pertenece:
O Maestras O Auxiliares O Otros

iMuchas gracias por su valiosa colaboracién!




Anexo B

Base de datos “Pre-test”

Dimension Item Cargo 4 3
Objetivo
Auxiliar 1
Conozco los objetivos que M
deseamos alcanzar como equipo: 2 aestra ! 8
Otros 2 1
Auxiliar 3 2
Las metas propuestas son
alcanzables en el tiempo previsto: 15 Maestra 3 7
Otros 1 3
Dimensién Item Cargo 4 3
mpromiso
. e Auxiliar 1
Existe un comun interés por el 3 M
éxito de mi equipo. aestra 6
Otros 3
Pongo mi mayor empefio y Auxiliar 4 1
capacidades en funcion del 16 Maestra 5 )
cumplimiento de los objetivos del
Otros 1 2

equipo.




Anexo C

Encuesta Reactiva

EVALUACION DEL TALLER

. Te gusto el Taller?

JPor qué?

;Son aplicables los conocimientos adquiridos a tu trabajo del dia a dia?

;De qué manera?

;Tienes alguna sugerencia?

Gracias...
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Anexo E

“Post-Test 1”

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar una medicién del

funcionamiento del Equipo de Trabajo del personal docente del Colegio Blanca

Nieves.

A continuacién le seran presentadas una serie de afirmaciones relacionadas con
el personal y la Institucién, con cinco alternativas de respuesta, a las cuales usted
debera contestar segun como perciba el funcionamiento del equipo de trabajo de la

institucién. Rellene la opcidn que coincida con su respuesta.

A continuacion le damos un ejemplo:

Situacion SU RESPUESTA
tem

El mve.l de alumr_los cgre sa«.ios d.el Nivel de Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
4 educacion Media y Diversificada ha

aumentado considerablemente en Venezuela de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo’
o > . 5.0 4.0 30 2. 1.0
en los Gltimos cinco afios.

Este cuestionario es confidencial y anénimo. Por favor, no deje de contestar

ninguna de las afirmaciones presentadas.

Situacién SU RESPUESTA
tem

Los miembros del equipo estdn concientes de | Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente

1 la importancia de su labor para el logro de de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
los objetivos 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0

Los miembros de mi equipo nos Totalmente  Muyde De Acuerdo En Totalmente

2. comunicamos: de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
i 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0

Mi supervisor me estimula para desempefiar | Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente

3. mis tareas en funcion de los objetivos de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
propuestos. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.4

Me involucro activamente en las actividades Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente

4. emprendidas por el €quipo de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
P por ¢’ equipo. 5.0 40 3.0 2.0 1.0

. . . Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente

5 ie(i::ng:labom01on de mis colegas al de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
4 : 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0

Me siento identificado con los valores, Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente

6. normas y pautas de comportamiento de mi de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
equipo de trabajo. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0




Las diferencias interpersonales son

. . Totalmente  Muvde De Acuerdo En Totalmente
manejadas de manera tal de no desmejorar la -
7 calidad de las relaciones entre los miembros de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
\ > | sO 40 3.0 > O .0
del equipo.
Existe un comin interés por ¢l éxito de mi Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
8. ui p de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
€quipo- 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
L. Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
Conozco los objetivos que deseamos
9. alcanzar como equipo de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
) 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
00 La calidad de las comunicaciones dentro de! | Excelentes  Muy buenos  Buenos Regulares Malos
: equipo es: 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Los supervisores saben como influir en el Totalmente Muyde De Acuerdo En Totaimente
1l personal para la consecucién de las metas del | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
equipo. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Todos los miembros del equipo intervienen | Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente
12. activamente con la finalidad de alcanzar las | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
metas propuestas. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Estoy consciente de como me comunico con Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
13. mis colegas para evitar los vicios de la Frecuentemente nunca
comunicacién 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Dentro del equipo nos apoyamos Totalmente Muy de  De Acuerdo En Totalmente
14. mutuamente con la finalidad de lograr los de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
objetivos pautados 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
. . L Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
15. xe:ﬂe;;gop :ritre,tge ug:qulp 0 de trabajo bien de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
8 graco. 5.0 40 3.0 2.0 1.0
Utilizo la técnica del feedback con mis Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
16. col de manera adecuada Frecuentemente nunca
ceas 5.0 40 3.0 2.0 1.0
Reconozco las actitudes que adopto en el Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente
17. desempefio de mi labor de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
semperio 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Mis colegas se sienten identificados con los Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente
18. bietivos comunes del equipo de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
oojeu quipo. 5.0 40 3.0 2.0 1.0
Comunico mis inquietudes para evitar el Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
19. flictos en mi equipo de trabaio Frecuentemente nunca
contlicto quipo Y 5.0 40 3.0 20 1.0
Trato de ser asertivo en las relaciones Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
20. interpersonales con mis colegas Frecuentemente nunca
P g 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Las metas propuestas son alcanzables en el Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
21. tempo reg istI()) de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
Pop : 5.0 40 3.0 2.0 1.O
Recibo criticas constructivas de mis Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
22. Compafieros v/o Supervisores deacuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
P yostp : 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Pongo mi mayor empefio y capacidades en Totalmente Muy de De Acuerdo En Totaimente
23. funcion del cumplimiento de los objetivos deacuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
del equipo. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
. e Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
He mejorado la manera de influir y liderizar
24, las actividades de mis compafieros de equipo de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
P uipo | s 40 3.0 2.0 1.0
Ct.xando se presenta un conﬂlcfo, los. Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
miembros del equipo docente intervienen
25. . de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
para suavizar asperezas y lograr superar las 5O 40 10 >0 Lo
discrepancias. ) ) ) ) )
Tengo conciencia de mis actitudes dentro de Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
26. S o X de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
mi equipo de trabajo 5.0 40 3.0 2.0 1.0
El feedback o retroalimentacién que recibo | Totalmente Muy de De Acuerdo  En Totalmente
27. de mis colegas es sincero y bien de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
intencionado. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0




R . . = Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
ag econozco las actitudes de mis compafieros
=8 durante el desempeiio de su labor Frecuentemente funca
5.0 4.0 3.0 20 1.0

Los puntos de desacuerdo se clarifican, se Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente
29. identifican las razones en que se basan yse | de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo

negocian en términos de ganar-ganat. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0

Las relaciones interpersonales dentro del Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente
30. . [nterp de acuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo

equipo han mejorado 50 400 30 5 O .0

Grupo al que pertenece:
0 Maestras O Auxiliares O Otros

iMuchas gracias por su valiosa colaboracion!




Base de datos del “Post-test 1”°

Anexo F

Dimensién Item Cargo 5 4 3 2
Objetivos
2
Conozco los  objetivos  que
deseamos alcanzar como equipo. 9 Maestra L 4 4 2
Otros | 3 1
Los miembros del equipo estan Auxiliar | 1 2 ]
concientes de la importancia de su 1 Maestra 3 3 4 I
labor para el logro de los objetivos. Otros 1 5
Auxiliar 3 | 1
Las metas  propuestas  son
alcanzables en el tiempo previsto: 21 Maestra 2 4 >
Otros 1 3 2
Dimensién Item Cargo 5 4 3 2
Compromiso
. e, Auxiliar 1 4
Existe un comin interés por el 3
éxito de mi equipo. Maestra 1 3 5 !
Otros 2 2 2
Pongo mi mayor empefio y Auxiliar 3 1
capacidades en funcion del 23 Maestra 3 5 3
cumplimiento de los objetivos del
equipo. Otros 2 2 2




Dimension Item Cargo 4 3 2
Comunicacion
) ) ) Auxiliar 5
Los miembros de mi equipo nos -
comunicamos: 4 Maestra > 7
Otros 1 4
Auxilia
La calidad de las comunicaciones R 2 3
dentro del equipo es: 1 Maestra 1 7 2
Otros 1 4
: . : Auxili 2 1
Recibo criticas constructivas de A 2
mis compafieros y/o supervisores. 10 Maestra 3 6
Otros 2 1 2
El feedback o retroalimentacion Auxiliar 4 1
que recibo de mis colegas es 8 Maestra 3 5 3
sincero y bien intencionado. Otros 3 5
Dimensi6n Item Cargo 4 3 2
Liderazgo
Mi supervisor me estimula para Auxiliar 1 2 2
desempefiar mis tareas en funcion 5 Maestra 5 4
de los objetivos propuestos. Otros ] 3 ]
Los supervisores saben como influir Auxiliar 1 4 ]
en el personal para la consecucion 19 Maestra 3 8 1
de las metas del equipo. Otros 5 5 )




Dimension Item Cargo 4 3
Participacion
Me involucro activamente en las Auxiliar 2 3
actividades emprendidas por el 18 Maestra 6 6
equipo. Otros 1 3
Todos los miembros del equipo Auxiliar 1 2
intervienen activamente con la
finalidad de alcanzar las metas 6 Maestra 8
propuestas. Otros 1
Dimension Ttem Cargo 4 3
Interdependencia
Auxiliar i 4
Recibo colaboracion de mis —
colegas al requerirla. 7 Maestra 3 7
Otros 1 4
Dentro del equipo nos apoyamos Auxiliar 2 2
mutuamente con la finalidad de 12 Maestra ) 9
lograr los objetivos pautados. Otros 5




Dimensién Item Cargo 3 2 1
Espiritu de Equipo
Me siento identificado con los Auxiliar o) o)
valores, normas y pautas de 9 Maestra 5 : T
comportamiento de mi equipo de
trabajo. Otros 2 2
Me siento parte de un equipo de Auxiliar 1 3
trabajo bien organizado e 20 Maestra 7 3
integrado. Otros 3 ]
Mis colegas se sienten Auxiliar 4 1
identificados con los objetivos 14 Maestra 8 2
comunes del equipo. Otros 3
Dimension Item Cargo 3 2 1
Manejo de Conflictos
Las diferencias interpersonales son Auxiliar 3 o)
manejadas de manera tal de no 11 Maestra 7 | I T
desmejorar la calidad de las
relaciones entre los miembros del
equipo. Oftros 1 4
Cuando se presenta un conflicto, Auxiliar 2 1
los miembros del equipo docente 13 Maestra 7 ) |
intervienen para suavizar asperezas
y lograr superar las discrepancias. Otros 4
Los puntos de desacuerdo se Auxiliar 2 2
clarifican, se identifican las razones T
en que se basan y se negocian en 21 Maestra 9 1 1
términos de ganar-ganar. Otros 4




Dimension Item Cargo 4 3 2
Comunicacion
L embros de mi _ Auxiliar 2 3
os miembros de mi equipo nos 5 Maestra c 5
comunicamos:
Otros 2 2 ]
lidad de 1 o Auxiliar 4 2
La calidad de las comunicaciones 10 Macstra > 4 2
dentro del equipo es:
Otros 2 3
Recibo criti vas d Auxiliar 1 3 1
(?01 0 crltlcas constructlva.s € 2 Macstra 3 7
mis compafieros y/o supervisores.
Otros 2 1 2
El feedback o retroalimentacion Auxiliar 3 1
que recibo de mis colegas es 27 Maestra 3 5 2
sincero y bien intencionado. Oftros 7 1 7
Estoy consciente de cdmo me Auxiliar 2 3
comunico con mis colegas para 13 Maestra 7 4
evitar los vicios de la
comunicacion.. Otros 4 1
Trato de ser asertivo en las Auxiliar 3 1
relaciones interpersonales con mis 20 Maestra 9 1
colegas. Otros 3 2
. ) Auxiliar 4 1
Utilizo la técnica del feedback con
mis colegas de manera adecuada. 16 Maestra 4 6 1
Otros 3 2




Mi supervisor me estimula para

desempefiar mis tareas en funcion Maestra
de los objetivos propuestos. Otros

Los supervisores saben como influir Auxiliar
en el personal para la consecucion Maestra
de las metas del equipo. Otros

He mejorado la manera de influir y Auxiliar
liderizar las actividades de mis Maestra

compaiieros de equipo.

Me involucro activamente en las
actividades emprendidas por el
equipo.

Todos los miembros del equipo
intervienen activamente con la
finalidad de alcanzar las metas
propuestas.

Reconozco mis aptitudes que
adopto en el desempefio de mi
labor.




Reconozco las aptitudes en mis Auxiliar 2 3
compaiieros en el desempefio de su 28 Maestra 10
labor. Otros 3 1
Dimension Item Cargo 4 3 2
Interdependencia
Auxili 5
Recibo colaboracién de mis i
colegas al requerirla. S Maestra 3 5 2
Otros 1 2 1
Dentro del equipo nos apoyamos Auxiliar 1 2 2
mutuamente con la finalidad de 14 Maestra 1 9
lograr los objetivos pautados. Otros 4 5
, ) Auxiliar 1 2 2
Las relaciones interpersonales
dentro del equipo han mejorado. 30 Maestra I 7 2
Otros 2 2 1
Dimension Item Cargo 4 3 2
Espiritu de Equipo
Me siento identificado con los Auxiliar I 3 1
valores, normas y pautas de 6 Maestra 6 ) |
comportamiento de mi equipo de
trabajo. Otros 2 2 1
Me siento parte de un equipo de Auxiliar 3 2
trabajo bien organizado e 15 Maestra 2 5 4
integrado. Otros 3 3 :




Mis colegas se sienten Auxiliar 4 1
identificados con los objetivos 18 Maestra 4 5 2
comunes del equipo. Otros 1 2 7
L . . Auxiliar 2 3
Tengo conciencia de mis actitudes
dentro de mi equipo de trabajo. 26 Maestra > 4
Otros 3 2
Dimension Item Cargo 4 3 2
Manejo de Conflictos
Las diferencias interpersonales son Auxiliar 2 3
manejgdas de manera tal de no 7 Macstra 4 4 3
desmejorar la calidad de las
relaciones entre los miembros del
equipo. Otros 2 2
Cuando se presenta un conflicto, Auxiliar 1 3
!os ml'embros del equipo docente 25 Macstra ) 5 1
intervienen para suavizar asperezas
y lograr superar las discrepancias. Otros 3 2 |
Los puntos de desacuerdo se Auxiliar 3 o)
clarifican, se identifican lag razones 29 Maestra ) 4 4
en que se basan y se negocian en
términos de ganar-ganar. Otros ] 2 2
. C Auxiliar 5
Comunico mis inquietudes para
evitar el conflicto interno. 19 Maestra 7 2
Otros 3 1 1




Anexo G
“Post-Test 2”

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar una medicion del
funcionamiento del Equipo de Trabajo del personal docente del Colegio Blanca

Nieves.

A continuacion le seran presentadas una serie de afirmaciones relacionadas con
el personal y la Institucion, con cinco alternativas de respuesta, a las cuales usted
deberé contestar segiin como perciba el funcionamiento del equipo de trabajo de la

institucion. Rellene la opcidon que coincida con su respuesta.

A continuacion le damos un ejemplo:

Situacion SU RESPUESTA
tem

El mve.l, de alumos cer esa<.ios d.el Nivel de Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
& educacion Media y Diversificada ha

aumentado considerablemente en Venezuela de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
e . " 5.0 4.0 3.0 2. 1.0
en los Gltimos cinco afios.

Este cuestionario es confidencial y anénimo. Por favor, no deje de contestar

ninguna de las afirmaciones presentadas.

Situacion SU RESPUESTA
tem
Los miembros del equipo estin concientes de | Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
1. la importancia de su labor para el logro de deacuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
los objetivos 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Los miembros de mi equipo nos Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
2. comunicamos: quip deacuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
) 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Mi supervisor me estimula para desempefiar | Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
3. mis tareas en funcion de los objetivos de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
propuestos. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
. . L Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
Me involucro activamente en las actividades
4. emprendidas por el equipo de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
P P ' 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
. . . Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
Recibo colaboracion de mis colegas al
5. requerirla deacuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
< ) 5.0 40 3.0 2.0 1.0
Me siento identificado con los valores, Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
6. normas y pautas de comportamiento de mi de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
equipo de trabajo. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Las d}ferenmas interpersonales son . Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente
manejadas de manera tal de no desmejorar la
7. calidad de las relaciones entre los miembros de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
del equipo.




Existe un comtin interés por el éxito de mi Totalmente  Muvde De Acuerdo En Totalmente
8 XISIE un comun p ’ de acnerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
£quipo- 5.0 +.0 3.0 >0 1.0
. Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
Conozco los objetivos que deseamos
9. al oMo quino de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
canzar quipo. 50 40 3.0 2.0 1.0
0 La calidad de las comunicaciones dentro del | Excelentes ~ Muy buenos  Buenos Regulares Malos
10. equipo es: 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Los supervisores saben como influir en el Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
11. personal para la consecucion de las metas del | de acuerdo ~ Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
equipo. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Todos los miembros del equipo intervienen | Totalmente Muy de  De Acuerdo En Totalmente
12. activamente con la finalidad de alcanzar las | de acuerdo ~ Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
metas propuestas. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Estoy consciente de como me comunico con Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
13. mis colegas para evitar los vicios de la Frecuentemente nunca
comunicacion 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Dentro del equipo nos apoyamos Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
14. mutuamente con la finalidad de lograr los de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
objetivos pautados 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Me siento parte de un equipo de trabajo bien Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
15. . . de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
organizado e integrado. 50 4.0 3.0 > O .0
Utilizo la técnica del feedback con mis Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
16. lecas de manera adecuada Frecuentemente nunca
colegas dem 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
. Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
Reconozco las actitudes que adopto en el
17. des &0 de mi labor deacuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
esempe 5.0 40 3.0 2.0 1.0
Mis colegas se sienten identificados con los Totalmente  Muy de - De Acuerdo En Totalmente
18. obietivos comunes del equino de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
Jett quipo. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
. S . Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
Comunico mis inquietudes para evitar el
19. conflictos en mi equipo de trabajo Frecuentemente nunca
quip ! 5.0 40 3.0 20 1O
Trato de ser asertivo en las relaciones Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
20. int onales con mis colegas Frecuentemente nunca
(nterpersonales S C0%E 5.0 40 3.0 20 1.0
Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
21 Las metas propuestas son alcanzables en el de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
tiempo previsto. 50 40 3.0 2.0 1.0
. . . . Totalmente Muy de De Acuerdo En Totalmente
Recibo criticas constructivas de mis
22. X de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
compafieros y/o supervisores. 5O 40 30 >0 Lo
Pongo mi mayor empefio y capacidades en Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
23. funcion del cumplimiento de los objetivos de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
del equipo. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
He mejorado la manera de influir y liderizar Totalmente Muyde De Acuerdo En Totalmente
24. las actividades de mis compafieros de equipo deacuerdo  Acuerdo desacuerdo en desacuerdo
P wee ] 5o 40 3.0 2.0 1.0
Cl:lando se presenta un COI‘lﬂlCFO, los. Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
miembros del equipo docente intervienen
25. . de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
para suavizar asperezas y lograr superar las 5O 40 30 > O L O
discrepancias. i i ) . )
Tengo conciencia de mis actitudes dentro de Totalmente  Muy de  De Acuerdo En Totalmente
26. Lo . de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
mi equipo de trabajo 50O 4.0 30 >0 Lo
El feedback o retroalimentacion que recibo | Totalmente Muy de  De Acuerdo En Totalmente
27. de mis colegas es sincero y bien de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
intencionado. 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Reconozco las actitudes de mis compafieros Muy Frecuentemente  Regularmente  Casi Nunca
28. durante el desempefio de su labor Frecuentemente nunca
v P 5.0 40 3.0 20 1.0




Los puntos de desacuerdo se clarifican, se Totalmente  Muy de De Acuerdo En Totalmente
29. identifican las razones en que se basan y se de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
negocian en términos de ganar-ganar. 3.0 +.0 3.0 2.0 1.0
Las relaciones interpersonales dentro del Totalmente  Muyde De Acuerdo En Totalmente
30. e r han meio ag:) de acuerdo  Acuerdo desacuerdo  en desacuerdo
quipo hah mejor 5.0 4.0 3.0 2.0 1.0
Grupo al que pertenece:
O Maestras 0 Auxiliares O Otros

iMuchas gracias por su valiosa colaboracion!




Base de datos del “Post-test 2”

Anexo H

Dimension Item Cargo 4 3 2
Objetivos
o Auxiliar 3 2
Conozco los objetivos que
deseamos alcanzar como equipo. 9 Maestra 6 4 1
Otros 2 2
Los miembros del equipo estin Auxiliar 1 3 1
concientes de la importancia de su 1 Maestra 5 5 1
labor para el logro de los objetivos. Otros ) 1 1
Auxiliar 2 2 1
Las metas  propuestas  son
alcanzables en el tiempo previsto: 21 Maestra 3 7
Otros 3 2
Dimensién Ttem |Cargo 4 3 2
0mpromiso
. o ) Auxiliar | 2 2
Existe un comun interés por el 3
éxito de mi equipo. Maestra 4 5 l
Otros 2 2 1
Pongo mi mayor empefio y Auxiliar 4 1
capacidades en funcién del 23 Maestra 3 3
cumplimiento de los objetivos del
equipo. Otros 2 1




Dimension ltem Cargo 4 3 2
munic
L embros de mi . Auxiliar 3 2
os miembros de mi equipo nos 5 Macstra 4 7
comunicamos:
Otros 2 3
lidad de . Auxiliar 3 2
La calidad de las comunicaciones 10 Macstra > 4 5
dentro del equipo es:
Otros 2 2
— od Auxiliar 1 2 2
R§01 0 cr1t1~cas constructlva.s € 22 Maesira 4 5 1
mis compaiieros y/o supervisores.
Otros 3
El feedback o retroalimentacion Auxiliar 3 2
que recibo de mis colegas es 27 Maestra 4 4 2
sincero y bien intencionado. Otros 2 3
Estoy consciente de como me Auxiliar 1 4
comunico con mis colegas para 13 Maestra 6 3
evitar los vicios de la
comunicacion.. Otros 4 !
Trato de ser asertivo en las Auxiliar 2 3
relaciones interpersonales con mis 20 Maestra 9 1
colegas. Otros 4
» i Auxiliar 1 3 1
Utilizo la técnica del feedback con
mis colegas de manera adecuada. 16 Macstra 3 7 !
Otros 3 2




Dimensién Item Cargo 4 3 2
Liderazgo
Mi supervisor me estimula para Auxiliar 4 1
desempefiar mis tareas en funcion de los 3 Maestra 6 4 1
objetivos propuestos. Otros i 4
Los supervisores saben como influir en el Auxiliar I 2 2
personal para la consecucion de las metas 11 Maestra 1 6 )
del equipo. Otros 1 3 1
He mejorado la manera de influir y Auxiliar I 1 2
liderizar las actividades de mis 24 Maestra 7 3
compafieros de equipo. Otros 9 3
Dimension Item Cargo 4 3 2
Participacion
. . Auxiliar 1 3
Me involucro activamente en las
actividades emprendidas por el equipo. 4 Maestra 6 >
Otros 4 1
Todos los miembros del equipo Auxiliar 2 2 1
intervienen activamente con la finalidad 12 Maestra 1 5 4
de alcanzar las metas propuestas. Otros 9 5 )
i ) Auxiliar 2 3
Reconozco mis aptitudes que adopto en
el desempefio de mi labor. 17 Maestra ? 1
Otros 4 1




) ) Auxiliar
Reconozco las aptitudes en mis

compafieros en el desempefio de su labor.

Dimensién

Interdependencia

Recibo colaboracion de mis colegas al

requerirla.

Dentro del equipo nos apoyamos
mutuamente con la finalidad de lograr los

objetivos pautados.

Las relaciones interpersonales dentro del
equipo han mejorado.

Dimensién

Espiritu de Equipo

Me siento identificado con los valores,

normas y pautas de comportamiento de
mi equipo de trabajo. Otros

Auxiliar

Me siento parte de un equipo de trabajo
p un equip / 15 Maestra

bien organizado e integrado.
Otros

— (N = DN

W [N [ —

— N | — | —




. . ) ) Auxiliar 4 |
Mis colegas se sienten identificados con
los objetivos comunes del equipo. 18 Magstra 2 7 2
Otros | 2 3
Auxiliar 1 3 1
Tengo conciencia de mis actitudes dentro
de mi equipo de trabajo. 26 Maestra L > >
Otros 2 3 1
Dimensién Item Cargo 5 4 3 2
Manejo de Conflictos
Las diferencias interpersonales son Auxiliar 4 ]
manejadas de manera tal de no Maest
desmejorar la calidad de las relaciones ! acsia ! 3
entre los miembros del equipo. Otros 2 2 1
Cuando se presenta un conflicto, los Auxiliar 3 1 1
mlembrog del equipo docente intervienen 25 Maesira 3 5 5
para suavizar asperezas y lograr superar
las discrepancias. Otros | 1 3 1
Los puntos de desacuerdo se clarifican, Auxiliar 3 2
se 1dent1ﬁc.an las razones en que se basan 29 Maestra ) P )
y se negocian en términos de ganar-
ganar. Otros 1 2 3
) o . Auxiliar 2 3
Coml'mlc(') mis inquietudes para evitar el 19 Maestra ) 3 .
conflicto interno.
Otros | 4 1




Anexo 1

MATERIAL DE LAS DINAMICAS DE GRUPO UTILIZADAS

UNA EXPEDICION AL KILIMANJARO

Imaginense que se encuentran al pie del Kilimanjaro. Estdn dispuestos a subir hasta
la cima, pero se ven obligados reducir considerablemente el equipaje. Sdlo pueden
llevarse doce objetos imprescindibles para realizar la expedicion.

Recordar las condiciones siguientes:

« La expedicidn se realiza en el mes de agosto y dura una semana.
« La temperatura es aproximadamente de 11°C durante el dia y de —5°C durante la

noche.
« La altitud es de mas de 5.000 metros.

« A partir del segundo refugio (a 3.000 metros) no encontraran agua.

Lista de objetos previstos inicialmente

1.- Un saco de dormir para cada uno

16.- 11 Cantimploras de agua

2.- 11 Cartones de tabaco

17.- Mudas de medias

3.- Una bolsa de aseo con: jabon, cepillo de
dientes y toalla

18.- Un reproductor con auriculares para
escuchar musica

4.- Un botiquin de primeros auxilios completo

19.- 11 chaquetas abrigadas e impermeables

5.- Latas de leche condensada

20.- Dinero en efectivo

6.- Leche en polvo

21.- Un juego de cartas

7.- Mudas de ropa interior para cada uno

22.- 11 Linternas con pilas de recambio

8.- Una maquina de fotografiar

23.- Papel y lapiz

9.- 3 Kilos de café

24.- 6 litros de cofiac o brandy

10.- 6 Kilos de azicar

25.- Guantes para cada uno

11.- 4 Kilos de frutos secos

26.- Lentes de sol para cada uno

12.- Unas botas de repuesto para cada uno

27.- Una sartén y una olla para cada uno

13.- Un morral para cada uno

28.- 11 mantas

14.- Un hornillo de butano

29.- Papel higiénico

15.- Un reloj

30.- Bloqueador solar

10 20 30 40 50
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ALFILERES Y PITILLOS

INSTRUCCIONES PARA 1¥ LIDER DEL EJERCICIO DE ALFILERES Y
PITILLOS

Su funcidn es actuar tan autoritariamente como le sea posible. Es importante que
represente este estilo de liderazgo ante su grupo, sin informarles lo que estd
haciendo.

Evite aceptar cualquier sugerencia por parte de algiin miembro del grupo.

Dé ordenes sobre la planeacion y la construccion. La estructura que va a ser
elaboradaza se hara de acuerdo a sus propias ideas.

INSTRUCCIONES PARA 2° LIDER DEL EJERCICIO DE ALFILERES Y
PITILLOS

Su funcién es actuar lo mas democritico que le sea posible. Es importante que
represente este estilo de liderazgo ante su grupo, sin informarles lo que esti
haciendo.

Cuando usted o alguien de su grupo haga una sugerencia, preglntele a los demaés si
estan de acuerdo antes de poner en practica cualquier idea.

La estructura es el resultado de la idea del grupo.

INSTRUCCIONES PARA OBSERVADORES:

Su funcién es observar la actuacién del grupo, usted no debe participar, ubiquese
donde pueda observar la conducta de todos los miembros del grupo. Trate de
responder las siguientes preguntas:

1.- ;Quién fue el lider del grupo?

2.- ;Como era su estilo de liderazgo, cdmo actuaba ante el grupo?

3.- {Cuales fueron las conductas mas destacadas dentro de los miembros del grupo?
4.- ;Coémo era el clima o ambiente de trabajo?

5.- { El grupo era participativo?, ;Porqué?




DIBUJANDO AL DICTADO

Se divide al grupo en 2 equipos y se escoge a un lides de cada equipo, se entrega el
material (lapices y hojas)

INSTRUCCIONES PARA 1¥ EQUIPO

LIDER:

Su funcidn es explicar a su grupo coémo debe realizar el dibujo, utilizando unicamente
la palabra, sin gestos y sin mostrar el dibujo. No debe responder a ninguna pregunta
de su grupo.

GRUPO:

Deben tratar en lo posible de dibujar lo que su lider les indica, no pueden hacer
ningun tipo de pregunta, no pueden comunicarse con su lider para solicitar mayor
detalle y tampoco puede mostrarle su dibujo.

INSTRUCCIONES PARA 2° EQUIPO

LiDER:

Su funcidn es explicar a su grupo cémo debe realizar el dibujo, utilizando unicamente
la palabra, sin gestos y sin mostrar el dibujo. Puede responder a todas las preguntas
de su grupo a fin de dar mayor detalle del dibujo.

GRUPO:

Deben tratar en lo posible de dibujar lo que su lider les indica, pueden hacer todo tipo
de preguntas y pueden comunicarse con su lider para solicitar mayor detalle. No
debe mostrar su dibujo.




Dibujo a realizar por ambos equipos

Anexo J



Anexo J

SALIDAS DEL SISTEMA SPSS

Reliability Pre-test

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 16 72,7
Excluded® 6 27.3
Total 22 100,0

a Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
882 20




Reliability Post-test 1

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded?

Total

18
4
22

81,8
18,2
100,0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha _

N of ltems

.959

30 |

Reliability Post-test 2

Warnings

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or
used in the analysis.

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 19 432
Excluded® 25 56,8
Total 44 100,0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,963

30




