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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion de tipo descriptivo, se tuvo como objetivo
identificar la cualidad méas relevante en jugadores de equipo de una empresa importadora de
aluminios ubicada en la ciudad capital. Para realizar este estudio, se abord6 a un grupo de
cincuenta y ocho sujetos que tenian un puesto operativo dentro de una empresa importadora de
aluminios establecida en Guatemala. El instrumento que se utilizo fue un cuestionario, elaborado
por la autora, con base a las diecisiete cualidades como jugadores de equipo propuestas por
Maxwell (2010). El instrumento fue conformado por 51 preguntas cerradas que abarcaron una
serie de indicadores a evaluar. Mediante la aplicacion del instrumento se procurd determinar el
nivel de la cualidad mas y menos relevante como jugador de equipo y también establecer el nivel
general de cada una de las diecisiete cualidades evaluadas.

Los resultados demostraron que la cualidad mas relevante para los encuestados es
“prdactica del mejoramiento personal” mientras que la cualidad menos relevante es “Orientado a
soluciones”’; en general las cualidades se posicionaron en el rango medio y alto. Los resultados
de igual manera evidenciaron que la mayoria de los colaboradores del area operaria se ven como
empleados que poseen un nivel alto de las cualidades necesarias para ser jugadores de equipo.
Finalmente, se recomend6 implementar mas programas de capacitacion constantes en diferentes
temas que refuercen sus conocimientos sobre codmo ser mejores jugadores de equipo y aplicarlos
a la empresa, asimismo actividades o charlas motivacionales que les permita mantener el buen

clima laboral como el que ya cuentan.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas necesitan de diversos factores para llevar a cabo el trabajo con
éxito, uno de estos factores es el trabajo en equipo. Esto requiere de mucha capacitacion al
personal, dedicacion y empefio para que esto se lleve a cabo. Las empresas invierten en técnicas
de ventas o productos para que sus finanzas no se vean afectadas y el trabajar en equipo puede
llegar a incrementar estos factores ya que todos trabajan con un mismo objetivo en comun.
Mantener un ambiente y clima laboral adecuado y comodo para el personal influye para que ellos

puedan trabajar bien y dar lo mejor de ellos.

Las organizaciones tienen como responsabilidad, informarles a sus empleados cuéles son sus
metas para que todos vayan guiados en la misma linea de trabajo y asi poder llevar al éxito a la
empresa. Los encargados de cada area dentro de una organizacion son los principales
responsables para que el trabajo en equipo se lleve a cabo y asi poder mantener un control sobre
sus objetivos alcanzados. Con el afan de demostrar cualidades que un trabajador debe de poseer
para poder trabajar en equipo, se realizé la presente investigacion cual se ha enfocado en el area
operativa de una empresa dedicada a la venta de productos de aluminio de la ciudad de

Guatemala.

En este estudio se describen las cualidades esenciales que un jugador de equipo debe de
poseer dentro de una empresa. Dado a la importancia del tema, es relevante conocer la
percepcion de diversos autores sobre dicha tematica. A continuacién se presentan estudios

previos los cuales abordan el tema dentro de Guatemala.

Inicialmente, se mencionara a Martinez (2003), en su investigacion cualitativa, tiene
como objetivo evaluar el tipo de estructura y relacion entre los departamentos de ventas y
mercadeo que posee una empresa multinacional que se dedique a la distribucion de productos, y
analizar qué aspectos pueden mejorar para aprovechar al maximo el recurso humano y
economico de la misma y con esto poder aumentar su nivel de ventas. A partir de los resultados,
concluyeron que la relacion que existe entre los departamentos no es la adecuada para optimizar

recursos humanos y econémicos. Por lo tanto no aumentara su nivel de ventas al maximo, si no



se adopta una postura para reestructurar la relacion entre dichos departamentos. El autor
recomendd reestructurar el tipo de relacion existente entre los departamentos de ventas,
mercadeo, trademarketing y planificacion, para poder optimizar los recursos humanos y

econdmicos de la empresa.

Asi es como Reyes (2005) en su investigacion cuantitativa, utilizando el método
cientifico se plante6 como objetivo determinar si proponer la capacitacion a jefaturas de mandos
medios en administracion de Recursos Humanos puede aumentar la eficiencia técnica y el
trabajo en equipo en Sime S.A. La investigacion se inicié con la realizacion de entrevistas con
las gerencias de cada area de la empresa, en donde se plante6 la problematica. En la misma
entrevista se solicito el beneplacito de cada gerencia y el de gerencia general para la realizacién
de la investigacion, asi como insumos de informacién y apoyo a la misma. Como método de
recopilacion de datos se utilizé un diagnostico de necesidades de capacitacion en el cual a partir
de los resultados se concluyd que todos los mandos medios en la actualidad no llenan el perfil
deseado por la empresa, en donde se incluyen funciones de recursos humanos, existen brechas
entre el ideal y el actual en especial en la estructura de trabajo en equipo e identificacion de del
trabajo. El autor del estudio recomend6 un plan de capacitacion integral y sistematico a los
mandos medios de Sime S.A. en las funciones de recursos humanos priorizando de forma
inmediata las areas de generacion, estructuracion y mantenimiento de equipos de trabajo y de
identificacion, evaluacion y apoyo al trabajo de sus subalternos, para elevar la eficiencia técnica

laboral de la parte operativa de la organizacion.

De igual forma, Lopez (2013) quien en su investigacion de tipo descriptivo utilizd
métodos de medicidn cualitativos (entrevistas) y cuantitativos (cuestionarios), tuvo como
objetivo establecer las condiciones bésicas para que exista trabajo en equipo a través de las
diferentes tacticas de cada estrategia durante el afio 2013 y con ello disminuir las problematicas
encontradas en el diagnostico realizado en los diferentes departamentos del Hotel Pan American.
Para dicha investigacion se utilizaron cuestionarios y observaciones que se elaboraron tomando
en cuenta aspectos del trabajo en equipo asi como: objetivos en comdn, liderazgo, cohesion,
comunicacion y confianza, en dicho cuestionario se utiliz6 una escala de siempre, regularmente y

nunca las cuales se aplicaron a los 50 empleados que trabajan en el hotel. Los resultados



demostraron que el factor que obtuvo un mayor promedio de respuestas negativas por parte de
los trabajadores fue el de objetivos en comdn con treinta y un personas. En cuanto a la
comunicacion y el liderazgo con 24 y 27 respectivamente, la cohesion y la confianza se
encuentran en un total de 29 y 24 colaboradores. Estos datos reflejan deficiencias en los factores
que contribuyen a que exista trabajo en equipo ya que provocan individualismo y ambiente
tedioso en diferentes areas. A partir de los resultados se concluye que los jefes de diferentes
departamentos del hotel no tienen un verdadero liderazgo ya que existe distanciamiento, falta de
apoyo, desmotivacion y desconfianza en la relaciéon de jefe-subordinado, lo que ha ocasionado
bajo desempefio de los trabajadores al no creer en el trabajo en equipo y poco alcance en los
objetivos establecidos. El autor del estudio recomendd aprovechar al maximo estrategias de
comunicacion, union y trabajo en equipo para poder mejorar el ambiente laboral dentro de la

empresa.

Por otra parte, De la Pefia (2014) en su investigacion de tipo descriptiva, tuvo como
objetivo determinar el nivel de relacion entre los valores laborales y el trabajo en equipo dentro
de los colaboradores de la empresa CONSTRUFACIL. En dicha investigacion se utiliz6 como
instrumento una prueba estructurada con 6 items de pregunta abierta, la muestra se establecio
con 35 sujetos, trabajadores de la empresa con edades entre 19 y 35 de ambos sexos con
diversidad de culturas, estado civil, académico y de diferentes puestos de trabajo. Los resultados
obtenidos en dicha investigacion determinaron el nivel de correlacion interna de los valores
laborales. Esto significa que si existe una correlacion estadisticamente significativa entre los
valores laborales y el trabajo en equipo , ya que si tienen conocimiento de los valores pero
poseen mucha dificultad para ponerlos en practicas ya que con frecuencia no se respeta la
jerarquia de mando lo que da lugar a quebrantar las relaciones interpersonales y desunion en los
equipos de trabajo por lo tanto el autor recomendé que se deben de impartir capacitaciones a los

colaboradores para fortalecer el trabajo en equipo y mejorar el ambiente laboral.

Para finalizar, Ulin (2014) en su tesis de tipo descriptiva, tuvo como objetivo determinar
si las empresas de financiamiento utilizan el trabajo en equipo para el desarrollo de las
actividades laborales entre sus trabajadores. Para esto se tomaron en cuenta las cinco empresas

que prestan el servicio de financiamiento en la ciudad de Totonicapan conformados por



secretarias, asistentes crediticias, asesoras de crédito, analistas de crédito y los gerentes y jefes de
agencia, tomando en cuenta la totalidad de los trabajadores que integran estas empresas con
edades de 18 a 46 afios de ambos sexos, dando un total de 25 personas. El instrumento utilizado
al recopilar datos fue compuesto de 2 boletas: una de entrevista y otra de observacién. Dicha
investigacion da como resultado que el personal observado y encuestado dice saber que es
trabajar en equipo pero esto no se cumple a cabalidad ya que no cuentan con lineamientos
especificos para hacerlo, ni una estrategia basica promovida por organizaciones financieras, esto
hace que se atrasen en su desarrollo empresarial. Con base en los resultados se concluy6 en que
los gerentes y jefes saben que deben de implementar mas el trabajo en equipo dentro de las
organizaciones pero no logran establecerlo, por lo que el autor del estudio recomendo establecer

lineamientos para trabajar en equipo y ponerlo en préctica dentro de las empresas.

De igual manera abordando el mismo tema, se encuentran autores internacionales los
cuales brindan informacion importante de lo que es el trabajo en equipo, entre las investigaciones

maés destacadas estan las siguientes:

Para principiar, Garcia (2000) en México, realiz6 una investigacion para determinar la
metodologia, las caracteristicas, los problemas, el desarrollo, el comportamiento y las etapas para
la formacion de equipos de trabajo, asi mismo lo que requieren para lograr los beneficios que
estos pueden otorgar dentro de las organizaciones y la seleccion adecuada para formar un equipo
de trabajo. Se utiliz6 como método para recopilar datos, un cuestionario el cual fue aplicado al
personal de la empresa maquiladora “Confecciones de Nueva Rosita”. Dicha empresa se dedica a
la manufactura y ensamble de ropa con aproximadamente 900 empleados del area de STAFF
(personal de confianza) que son los empleados con puestos claves como los gerentes,
supervisores, coordinadores y auxiliares y es con ellos en donde se inicia la formacion de
equipos de trabajo. El cuestionario fue importante para determinar la manera en que ellos
trabajan por individual y que es lo que aportan para tener un buen trabajo en equipo. Como
resultado se obtuvo que los trabajadores de la jornada matutina aportaban de 15 a 20 minutos de
su operacion para dejar preparados los materiales y el lugar para el proximo turno, esto le
ahorraba al siguiente grupo unos 30 minutos de tiempo de trabajo por empleado, asi mismo se

logro identificar la personalidad que tiene cada uno de los empleados y esto ayudo a determinar



el tipo de persona que podria ser parte de cierto grupo de trabajo o realizar un cambio por parte
de la gerencia para poder formar equipos de trabajo mas productivos dentro de la empresa. El
autor del estudio recomend6 enfocarse en evaluar el tipo de liderazgo que cada empleado podria
tener en los grupos de trabajo.

Por otro lado, Delgado (2003) realizd una tesis de tipo descriptivo en Esparfia, que tuvo
como objetivo explicar el éxito de los grupos, como deben de relacionarse las caracteristicas de
disefio para garantizar buenos resultados del equipo y como se deben de canalizar los procesos a
través de un ajuste coherente para que incidan en unos resultados de grupo positivos. Para dicha
investigacion se utilizé el cuestionario como instrumento, la cual se solicitd una muestra de 89
grupos de personas en las que oscilaban entre 5 a 70 personas por grupo. A partir de los
resultados, se lleg6 a la conclusién que cada persona tiene diferentes ideologias y roles dentro del
grupo de trabajo pero al trabajar por un mismo objetivo se logra la union del trabajo en equipo;
asimismo, el autor recomendé profundizar en explicar la eficiencia de los grupos organizativos y
tomar en cuenta otros factores de contexto ademas de las tareas y otros factores estructurales y de
proceso.

Por otra parte, Ros (2006) realiz6 una tesis de tipo cualitativo en Espafia, la cual tuvo
como objetivo comprender de forma mas amplia los comportamientos de rol, que tan
ampliamente los tedricos han discutido en sus investigaciones y que han relacionado con la
eficiencia de los equipos. En dicha investigacion se realizaron diferentes observaciones en
distintos momentos en las que se veia involucrada la dindmica de trabajo en equipo, los
resultados que obtuvieron fueron las descripciones que posee cada persona con cierto rol
asignado dentro del grupo, tales como: cerebro creativo, especialista, coordinador, cohesionador,
impulsor, implementador, investigador de recursos, finalizador, monitor evaluador. Luego de
diferentes observaciones, el autor concluyd en que para dar respuestas a las numerosas
exigencias de un entorno cambiante (globalizacion de los mercados, mayor exigencia de los
clientes, mayor competencia, ciclos productivos més cortos y flexibles, aumento de los
intangibles), las organizaciones actuales se ven en la necesidad, de adaptar sus estructuras,

reformulando constantemente su disefio inicial (unipersonales, divisional, matricial) para dar



respuesta a esas exigencias. Dicho autor recomendd trabajar para investigar cuales de estos

comportamientos formulados en la investigacion, resultan mas eficaces para el trabajo en equipo.

Por su parte, Cardenas (2010) realiz6 una investigacion de tipo cualitativo de nivel
explicativo y disefio experimental en Per(, en la que deseaba comprobar si el uso de la
metodologia de capacitacion organizacional basada de manera proporcional en exposiciones y
dinamicas ludicas formativas mejora la autopercepcion de desempefio en las dimensiones del
trabajo en equipo de los equipos de trabajo. Para esta investigacion realizd una intervencion y
observacién por medio de un taller ludico con temas relacionados al trabajo en equipo, en dicho
taller se convocaron a 30 colaboradores al azar, dividiéndolos 15 como grupo control y 15 como
grupo experimental, posteriormente se les aplicd un test para comparar resultados con el que se
realiz6 previamente del cual se pudo concluir a partir de los resultados que no se vio alterado el
trabajo en equipo que ya cuenta la organizacion ya que esto Unicamente aumento sus
conocimientos y experiencias. En la investigacion se sugiere finalizar el proceso de capacitacion

para incluir necesidades educativas y de formacion inicial.

Finalmente, Leon (2013) realiz6 una investigacion de tipo explicativo, descriptivo y
estudio de caso en Colombia, cual tuvo como objetivo identificar los aportes del liderazgo, la
comunicacion y el trabajo en equipo al clima organizacional en la empresa del sector financiero
Bancolombia Arauca. Se aplicaron cuestionarios de 20 items cada uno, asi como también se
realizaron entrevistas a 18 empleados del sector financiero. Dicha metodologia dio como
resultado que los empleados poseen un ambiente organizacional de un grupo de trabajo
determinado por la conducta de los lideres del grupo constituyendo relacion de confianza y
apoyo en sus equipos de trabajo creando gente competitiva y comprometida con desempefios
excelentes para lograr que la organizacion evolucione bajo una visién de vanguardia poniendo en
practica el trabajo en equipo. En la investigacion se concluyd con que el factor mas importante
dentro de un grupo de trabajadores es la comunicacion, ya que es un tema que afecta
directamente el clima de las organizaciones y, si se maneja correctamente , permite a las
personas sentirse comodas y apreciar la empresa en la que trabajan. EIl autor del estudio

recomendé realizar continuamente capacitaciones a los niveles directivos y jefes inmediatos con



respecto a los estilos de liderazgo y la importancia de generar un ambiente de trabajo agradable,

fomentando el trabajo en equipo.

Para concluir, en las investigaciones tanto nacionales como internacionales, se mencionan
diferentes factores que influyen al momento de trabajar en equipo y como se ven en la necesidad
de aportarlos en diferentes areas de las empresas. Con los estudios anteriormente mencionados,
se puede observar la importancia que hoy en dia tiene el trabajo en equipo dentro de las
organizaciones, asi como contar con personal altamente capacitado y con cualidades que
destaquen el deseo de lograr el éxito, logrando alcanzar los objetivos en comin con su grupo de

trabajadores dentro de la empresa para la que laboran.

A pesar de los estudio realizados, hay muchos méas aspectos que se tienen que tomar en
consideracion para poder entender el tema. Con el fin de poder profundizar méas en el contenido,
a continuacion se expondran las principales posturas de autores que han abordado la temética del

trabajo en equipo.
Trabajo en Equipo

Toda organizacion y empresa necesita que sus objetivos y metas se cumplan con éxito sin
necesidad de invertir muchos recursos y tiempo dentro de la organizacion, es por ello gue es tan
importante tener que implementar el trabajo en equipo con personas altamente efectivas para que
los procesos empresariales se logren con éxito. Para esto es necesario tener un equilibrio entre las
actividades y atribuciones cotidianas que tiene asignado cada trabajador con el trabajo en equipo

que debe de lograr.

Por su parte, Wexley y Yukl (1990) describieron que un grupo es una coleccion de
personas que interactan entre ellas regularmente durante un periodo y se perciben a ellas

mismas como mutuamente dependientes con el cumplimiento de metas en comun.

Por su lado, Salas, Dickinson, Converse y Tannenbaum, citados por Alcover, Moriano,
Segovia y Catisano (1992), definen a un grupo de trabajo como un conjunto de dos o mas
personas a quienes se les asignan roles o atribuciones especificas de su area para alcanzar las

metas y objetivos en comun en un plazo determinado.



Urcola (1998), define equipo de trabajo como un conjunto de personas organizadas con
un fin comun. Un conjunto de personas no es equipo si no tienen objetivos y metras trazadas con

un resultado en coman.

Es asi como Maxwell (2002) indica que para formar jugadores efectivos para un trabajo
en equipo se deben de contratar personas proactivas y con mentalidad de campeones pero

también es posible poder capacitar a los trabajadores que ya laboran en una empresa.

Por otro lado, Carrascosa (2011) indica que un jugador no tiene por qué llegar a ser un
“equipo”’; hay muchos equipos que no funcionan como tales, que no se extienden mas de ser un
grupo de buenos profesionales, el talento se puede encontrar también individualmente y no
siempre se llega al éxito Gnicamente por medio de un grupo de trabajadores pero el equipo se ve

en la necesidad de crearse cuando todos establecen sus mismos objetivos para la organizacion.

Carrascosa menciona que es necesario contar con un buen grupo que guie a los lideres

profesionales ya que sin esta quia es dificil alcanzar los objetivos trazados.
Ventajas e inconvenientes de trabajo en equipo

Palomo (2000) comenta que cuando las personas se comprometen a actuar de una manera
determinadas, su decision se ve fortalecida por el conocimiento de que los demas estan
comprometidos de una manera muy similar, asimismo afirma que existen ventajas del trabajo en

equipo como organizacién y como persona individual, la cual los divide de la siguiente manera.
Como Organizacion:

e Mayor nivel de productividad.

e Comunicacién més eficaz.

e Mayor compromiso de los objetivos.

e Los equipos son flexibles.

e Mejora el clima laboral.

e Mayor éxito en tareas complejas.

e Facilita la direccion, control y supervision.

e Proporciona a sus miembros una dimension social nueva.



e Favorece la integracion de nuevos miembros.
e Facilita la coordinacion.

e Mejora la satisfaccion.
Como Individuo:

Satisface la necesidad de afiliacion.

Aumenta la seguridad personal.

Facilita el desarrollo personal y profesional.

Estimula la creatividad y la innovacion.

Por su lado, Foster (s. f.) consultor y analista estratégico empresarial menciona en su
articulo electrénico que los sistemas de trabajo en equipos presentan una serie de ventajas e

inconvenientes:
Ventajas:

e Mayor nivel de productividad tanto a nivel individual como de grupo.

e Mayor nivel de compromiso con los objetos del grupo.

e Facilidad para afrontar con éxito tareas complejas.

e Se maneja el clima laboral y se facilita las labores de control y supervision de trabajo.

e Los sistemas de comunicacion son mas directos y reduce el miedo a opinar.

e A nivel individual se facilita el desarrollo personal, se estimula la creatividad y se
aumenta la seguridad personal.

e Es mas facil coordinar los objetivos de los distintos grupos de la organizacion.

e Incrementa el desarrollo personal, estimulando la creatividad y la seguridad.
Inconvenientes:

e El trabajo en equipo consume mas tiempo en coordinacion de actividades.
e Los individuos como grupo pueden ser mas faciles de controlar y manipular.
e Ase pueden desarrollar situaciones de rechazo para ciertos individuos que no se desea que

formen parte del grupo.



Asimismo, Fernandez (2010) describe el sistema de trabajo en equipo como algo que
provoca un cambio en las actitudes de los trabajadores con relacién a la responsabilidad, control
y variedad de trabajo o tareas que ejecutan. En definitiva el trabajo en equipo es un instrumento
que puede lograr motivacion y la participacion del trabajador, al mejorar sus condiciones de
trabajo y hacerle asumir un papel mas relevante en la fabricacion. Entre las principales ventajas

del sistema de trabajo en equipo cabe mencionar las siguientes:

e Preffer (como se cité en Fernandez, 2010), menciona que conduce a una mejora en la
productividad de los trabajadores. Las empresas basadas en equipos logran hacer sentir a
todo su personal que es el responsable del funcionamiento y del éxito de la misma, no
solo unos cuentos gerentes en posiciones jerarquicas. Este sentido de la responsabilidad

estimula una mayor iniciativa y un mayor esfuerzo por parte de todos los involucrados.

e Facilita el aprendizaje y adquisicion de habilidades y destrezas para desempefiar mas de
una tarea. Sus miembros aprenden acerca de la empresa y de si mismos para aprender
nuevas habilidades y estrategias de desempefio. Los miembros del equipo pueden
proporcionar retroalimentacion entre ellos he identificar oportunidades de desarrollo
personal para capacitar a los compafieros.

e Contribuye a una mayor identificacion de los trabajadores con las tareas que realizan y
potencia el compromiso y la implicacion del trabajador con la organizacién. De esta

manera se incrementa la motivacion y satisfaccién en el trabajo.

e Es mas répido y flexible a la hora de detectar deficiencias y solucionar problemas que
bajo los sistemas tradicionales, basados en el trabajo individual. En un entorno de
equipo, cada miembro puede trabajar sobre las ideas de los demas, especialmente si se

los ha formado en procesos colectivos de solucion de problemas.
e Satisfacer la necesidad de interaccion social y pertenencia, ademas de brindar un trabajo

estimulante. Los equipos participativos aminoran el aburrimiento y a menudo

intensifican la sensacion de dignidad y de autoestima.
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Cuando hay cohesion grupal, la presion social puede ser importante para motivar el

desempefio individual.

La organizacion se beneficia porque los grupos tienen mas recursos totales como las
habilidades, talento, informacion y energia que los individuos que les permiten

desempefiar tareas complejas.

Cuando los miembros del equipo intercambian conocimientos e ideas, constituyen un

importante catalizador para estimular la creatividad en la organizacion.

Ayudan a socializar a los miembros nuevos, a controlar el comportamiento de sus

integrantes y facilitar el desempefio de la organizacion, la innovacion y el cambio.

Los miembros de los equipos realizan buena parte del trabajo en equipo que con

anterioridad realizaban los supervisores, por lo que la organizacion se vuelve mas plana.
Reduce el tiempo que una empresa tarda en responder a las necesidades de los clientes.

Cuando los equipos se organizan alrededor de procesos de negocios importantes, el

tiempo para completar los procesos puede reducirse en gran medida.

Preffer (como se citdé en Fernandez, 2010), afirma que en las ventajas que incorpora,

también se observan los siguientes obstaculos y problemas para la implementacion del sistema

de trabajo en equipo en las empresas:

La autorregulacion del trabajo ocasiona un aumento de la responsabilidad de los
trabajadores en el desempefio de sus funciones. Algunos trabajadores rechazan esta
responsabilidad ya que tienen miedo a equivocarse y tener que asumir las consecuencias

de los errores cometidos.
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e La simplificacién de la estructura jerarquica, reduciendo categorias, provoca que algunas
personas sean clasificadas automaticamente en categorias diferentes a las que mantenian
hasta un momento. Asumir y realizar grandes cambios supone un gran esfuerzo por parte

de todo el personal.

e La necesidad de polivalencia provoca la oposicién de aquellos trabajadores que llevan
afios en la empresa realizando una tarea o funcidn concreta y que con el nuevo sistema de
trabajo deben de someterse a intensos procesos de formacion con el fin de dominar varias
tareas sin recibir a cambio una compensacion directa. A veces puede que sean incapaces

de aprender las nuevas habilidades.

e El control del rendimiento del equipo ocasiona el traslado parcial del papel de control del
supervisor a los propios trabajadores. El actuar como controladores de sus comparfieros es
uno de los principales argumentos esgrimidos por los que los trabajadores y los sindicatos

para oponerse al sistema de trabajo en equipo.

Grupos en comparacion con equipo de trabajo

Urcola (1998), comenta que existe gran diferencia cuando se trata de definir a un grupo

de trabajo 0 a un equipo de trabajo. Establece las diferencias de la siguiente manera:
Grupo:

e Cada uno vaa lo suyo.

e Son independientes.

e Responsabilidad individual.
e Control individual.

e Jefe: Enfoque colaborador.
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Equipo:

e Tienen un objetivo en coman.

e Son interdependientes.

e Responsabilidad individual y colectiva.
e Control individual y colectivo.

e Jefe: Enfoque equipo.

Katzenbach (1987), menciona que no todos los grupos son equipos, se hace la diferencia

de la siguiente manera:

Grupo:
e Lider fuerte y con una orientacion clara.
e Responsabilidad individual
e El proposito del grupo coincide con la mision organizacional mas amplia.
e Productos de trabajo individuales.
e Realiza reuniones eficientes.
e Mide su eficacia indirectamente a través de la forma en la que influye en los demas.

e Debate, decide y delega.

Equipo:

e Liderazgo compartido.

e Responsabilidad individual y colectiva.

e El equipo tiene un propdsito especifico con el que debe de cumplir.

e Productos de trabajo colectivos.

e Alienta el debate abierto y reuniones activas para resolver problemas.

e Mide el desempefio de manera directa evaluando los trabajos de producto colectivo.

e Debate, decide y realmente realiza un trabajo en comun.
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Los grupos de trabajo son eficaces en las organizaciones grandes, donde prevalece la

responsabilidad individual y se unen para compartir informacidn, perspectivas y visiones para

tomar decisiones que ayuden a otro a hacer su trabajo y para fortalecer los niveles de las

actuaciones individuales.

Tipos de Equipo

Winter (2000) indica dos tipos de grupo dentro de una organizacion:

Equipos funcionales: Estan compuesto por miembros que pertenecen a un mismo
departamento, normalmente ya son personas gque se conocen entre ellas y suelen tener

muy buena comunicacion y relacion.
Equipos transnacionales: Estan compuestos por miembros de diferentes areas o

departamentos de trabajo, normalmente no se conocen ni han trabajado en equipo. Suelen

existir sentimientos negativos entre los mismos miembros del grupo.

Es asi como Hayes (2002) propuso dos tipos de grupo que se pueden establecer o

encontrar en cualquier organizacion:

Equipos de servicio o produccion: Son aquellos grupos que se encargan de la
fabricacion, tienen a cargo un trabajo rutinario que consiste en mantener un flujo de

produccion o de servicio.

Equipos de accion o negociacion: son los equipos que se reinen para llevar a cabo

actividades especiales en las que el papel de cada persona esta claramente definido.

Fernandez (2010) menciona los diferentes grupos formales que pueden existir dentro de

una empresa u organizacion; los define de la siguiente manera:

e Grupos de comando: es llamado también grupo funcional, este grupo se compone del

superior y sus subordinados inmediatos. Se trata de un conjunto de personas que trabajan
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en la misma area o que han sido agrupadas para realizar una tarea, pero no se reconocen
necesariamente como unidad ni logran un desempefio comdn superior al desempefio

individual que logra cada uno de sus miembros.

e Grupos multifuncionales: este tipo de grupos se crean para resolver un problema
particular o aprovechar una oportunidad. Tambiéen se utiliza para coordinar y organizar
actividades de diferentes departamentos. Estos equipos permiten un despliegue flexible y

eficiente del personal y los recursos para resolver los problemas que se presentan.

e Equipos virtuales: estd formado por individuos que colaboran mediante distintas
tecnologias de la informacién en el desarrollo de un proyecto pero ubicados en diferentes

sitios. Su trabajo es principalmente a distancia en diferentes tiempos.

e Comités: Son grupos relativamente formales de gerentes que representan intereses de
diversas divisiones o departamentos, que se relinen para tomar decisiones en asuntos que
les afectan. Coordinan y proporcionan direccion a los empleados bajo su jurisdiccion e
integran el trabajo que realizan.

Acosta (2011) sitla tres tipos de equipos de trabajo:
e Grupo Laisses-Faire: Es un grupo de personas poco organizadas, sin objetivos trazados

y sin lider a cargo; cada miembro se dedica a realizar sus propias tareas.

e Grupo autocratico: Es un grupo que tiene objetivos muy marcados por su jefe o lider,
ocasionalmente tienen elevados estandares de productividad ya que se encuentran

centrados en resultados positivos para la organizacion.
e Grupo de amigos: Tienen muy buena relacién entre sus integrantes de equipo pero no

cuentan con objetivos trazados, mantienen buena comunicacién para evitar caer en

conflicto entre ellos.
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Definicion de Rol

Segun Robbins y Coulter (2005), un rol se refiere a una serie de patrones de
comportamiento que se espera de alguien que ocupa una posicion determinada en una unidad
social. Dentro de un grupo se espera que los individuos desempefien ciertos roles debido a su
puesto en el grupo. Estos roles tienden a orientarse hacia el logro de una tarea o el

mantenimiento de la satisfaccion de los miembros del grupo.

Por su parte, Carrascosa (2011) indica que existen dos elementos importantes para

sostener la estructura de la creacion de los grupos:

1. Los papeles o roles que se les asigna a cada uno de los miembros y la responsabilidad que
asumira cada quien.
2. Las normas que hacen posible la convivencia interna y evitan la aparicion de conflictos

dentro del mismo equipo de trabajo por diferencias de opiniones.

Cada miembro debe de tener un papel asignado y claro de lo que debe de realizar en el
trabajo en equipo de forma que se sienta participe de su posible éxito. No deben de haber
funciones mas importantes o que requieran de mayor responsabilidad que las otras, todas deben

ser consideradas igual que importantes.

Por su parte Locke, et al (como citd Alcover, 2012). Sefialan que estamos en la era de los
grupos ya que los implementamos en todo tipo de actividad y diferentes sectores tanto
productivos como de servicio. Mencionan que es de mucha importancia la elaboracién de dichos
grupos para que aborden mejores los problemas que se les presenta en algunas ocasiones en las
organizaciones. Desde una perspectiva econémica, los grupos bien formados reducen costos que
la empresa pueda estar teniendo, ya que permiten eliminar trabajos de supervisién, ya que los
miembros del grupo son responsables de su trabajo y se auto controlan y facilitan que los

recursos se repartan.

Garcia (2014), define rol como lo que una persona debe hacer, lo que se espera de ella en
su puesto o tarea. Asimismo establece dos caracteristicas importantes combinadas con el rol de

una persona, los describe de la siguiente manera:
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Rol-Actitud: consiste en el grado en que el desempefio del rol esta en relacién con el

modo de ser, los valores, las opciones y la motivacion de la persona.

Rol-Aptitud: consiste en el grado en el que una persona sabe y puede hacer, coincide con

lo que se espera de ella en el desempefio de su rol.

Condiciones para que el trabajo en equipo sea posible

Para iniciar, de Santos (1998) indica que existen dos elementos indispensables de la

eficacia de un equipo de trabajo, los describe de la siguiente manera:

Tarea: cometido que debe de cumplir el equipo, lo que debe hacer y los resultados que

debe de generar.

Sistemas: mecanismos, procesos, normas, procedimientos y estimulos que utilizara el

equipo para trabajar como una unidad operativa.

Por su lado, Ander y Aguilar (2001) afirman que no siempre es posible construir un

equipo de trabajo, aun cuando haya un grupo de personas que decida hacerlo. Tienen que existir

ciertas condiciones para gque sea posible, las cuales menciona:

Un trabajo que se ha de realizar conjuntamente.

La existencia de una estructura organizativa y funcional.

Un sistema relacional.

Un marco de referencia coman.

Asumir que la construccion o formacién de un equipo de trabajo es un proceso que lleva

tiempo realizarlo.

Estas cinco condiciones necesitan de responsabilidad e implicacion personal para llevar a

cabo un trabajo que se ha de realizar en conjunto en relaciéon a los propdsitos y metas que el

grupo de personas constituye como un equipo de trabajo.
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Por otra parte, West (2005) describe tres caracteristicas importantes para llevar a cabo un

buen equipo de trabajo:

e La eficacia: consiste en conseguir satisfactoriamente los objetivos que se trazan a
alcanzar.

e Salud mental: Se refiere al bienestar, crecimiento y desarrollo de los miembros del
equipo.

e Viabilidad del equipo: Es la probabilidad de que un equipo continde trabajando junto y

de que funcione eficazmente.

Asimismo, Reza (2005) establece cuatro puntos fundamentales para que un trabajo en

equipo posea mayor importancia:

e Los equipos tienen una mezcla mas amplia de destrezas, experiencias, y conocimientos
que lo que solo una persona puede ofrecer.

e Los equipos son mas flexibles que cualquier otro tipo de estructura letargica dentro de las
organizaciones, ya que pueden reunirse y cumplir metas y proyectos especificos,
conforme las necesidades lo demanden.

e Los equipos hacen posibles los cambios hacia una organizacion de alto desempefio. Ya
que promueven el aprendizaje y el cambio de comportamiento que Se requiere para crear
este tipo de cultura.

e Los equipos promueven el trabajo para el bien comin. A través de la confianza en las
habilidades individuales y el esfuerzo conjunto de las mismas, pueden concentrarse en

servir a la misién y vision del equipo en vez de sus preferencias personales.

Cualidades Esenciales de un Jugador de Equipo

Maxwell (2002) establece 17 cualidades importantes que un trabajador debe de poseer

como miembro de un trabajo en equipo, las cuales las desarrolla de la siguiente manera:

18



10.

11.

Adaptable: poder ser flexible ante las decisiones y opiniones de los deméas miembros del
equipo, hace que las decisiones en comun se tomen mas facilmente en lugar de estar con

mente cerrada.

Colaborador: estar a la disposicion de brindar ayuda para los demés cuando sea

necesario.

Comprometido: el éxito en su trabajo se vera reflejado si realmente hay una persistencia

en sus objetivos trazados junto al resto del equipo.

Comunicativo: tomar muy en cuenta esta caracteristica ya que todos deben de estar

informados de la misma manera para no alterar resultados.

Competente: Tener la experiencia, informacion y habilidades fundamentales para llevar

a cabo el trabajo en equipo y ser de apoyo para los demas miembros.

Confiable: ser fiel a la organizacion y sobre todo honesto en toda ocasion.

Disciplinado: llevar un trabajo ordenado, organizado y puntual.

Valora a los demas: respetar las opiniones y habilidades de los demas miembros del

equipo.

Entusiasta: mantener pensamientos positivos para inculcarlo hacia los demas.

Intencionado: fijarse una meta y objetivos para poderlos llevar a cabo.

Consistente de su mision: ser constantes en el trabajo, sin dejar todo para después y

realizar las tareas en el momento.
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12. Preparado: tener la capacidad para poder enfrentar las situaciones dificiles y poderlas

superar.

13. Valora las relaciones: debe de tener muy buena relacion entre sus comparieros para que

todos se sientan a gusto trabajando juntos.

14. Practica el mejoramiento personal: los logros que realiza se verd como trabajo en

equipo y no como un logro individual.

15. Desinteresado: no olvida sus objetivos fijados y se concentra para poderlos llevar a cabo.

16. Orientado a la solucion: todo su interés se encuentra establecido en sus objetivos para

poderlos lograr.

17. Tenaz: da todo de si mismo para poder llevar a cabo un buen trabajo en equipo.

Segln Palomo (2000) indica que las necesidades béasicas de los trabajadores una vez
satisfechas no dejan de actuar sobre la conducta, sino que incrementan a su influencia sobre la

misma. Estas necesidades son las causantes de los sentimientos de satisfaccion en el trabajo:
e Satisfaccidn en el trabajo: Se entiende como el sentido del sentimiento que se produce

cuando la persona obtiene sus objetivos trazados y los logra realizar.

e Insatisfaccion en el trabajo: Es el sentimiento que se produce cuando la persona no
recibe la recompensa esperada segun su esfuerzo realizado y no le permiten satisfacer sus

necesidades.

e Motivacién: Es un impulso a la accion y motivacion, es un conjunto de motivos y

variables que dan lugar a una conducta determinada.

e Expectativas: Son las esperanzas que la persona tiene para lograr lo que desea o bien

evitar situaciones no deseadas en funcion de la conducta que lleve a cabo.
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e Valencia: Es el valor de la recompensa que recibe una persona.

e Recompensas: Es lo que la persona recibe de parte de la empresa a cambio de su
esfuerzo y estas pueden ser de tipo negativas o positivas, siendo las negativas un tipo de
castigo por el comportamiento de los trabajadores o positiva que se utiliza para premiar el

buen comportamiento de los trabajadores.

Técnicas y Habilidades Personales y Sociales Necesarias para el Trabajo en Equipo
e Liderazgo:

Alles (2005) afirma que liderazgo es la “habilidad necesaria para orientar la accion de los
grupos humanos en una direccion determinada, inspirando valores de accion y anticipando
escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el
seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar realimentacion, integrando las opiniones
de los otros. Establecer claramente directrices, fijar objetivos y prioridades, y comunicarlos.
Tener energia y transmitirla a otros. Motivar e inspirar confianza. Tener valor para defender o
encarnar creencias e ideas. Manejar el cambio para asegurar competitividad y efectividad a largo
plazo. Plantear abiertamente los conflictos para optimizar la calidad de las decisiones y
efectividad de la organizacién. Proveer capacitacion y realimentacion para el desarrollo de los
colaboradores” (P .114).

e Comunicacion:

Garcia (2005) indica que la comunicacidn es el proceso social mas fundamental ya que es
el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion y sus

diferentes publicos externos.

Segun Fernandez (2015), La comunicacion es un elemento importante para que el trabajo
en equipo se lleve a cabo con efectividad por lo que debe de existir un alto nivel de
comunicacion entre todos sus miembros. A mayor comunicacion mayor seran los resultados
positivos. Un buen lider se comunica con sus subordinados, manteniéndolos informados sobre lo

que hacen o lo que proyectan seguin sus objetivos trazados,
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e Disciplina:

Katzenbach y Smith (1993) indican que es necesario exigirse a si mismo y a la
organizacion, de manera incansable, para lograr la responsabilidad de completar los resultados.

Este tipo de exigencias generan condiciones mas adecuadas para el trabajo en equipo.

Por su lado, Mondy y Noe (2005) afirman que la disciplina es el estado de autocontrol y
conducta ordenada de los empleados he indica el grado real de trabajo en equipo dentro de una
organizacion, asimismo menciona necesaria la accion disciplinaria que consiste en tomar
decisiones cuando algiun miembro del equipo no cumple con las normas previamente

establecidas.

e Asesoramiento:

Martinez (2012) comenta que es necesario contar con suficiente informacion acerca de la
empresa U organizacion para que el equipo de trabajo pueda crear metas y objetivos para

beneficio de la compafiia.
e Innovacion:

Escorsa y Valls (2003) indican que una empresa innovadora es la que cambia,
evoluciona, hace cosas nuevas, ofrece nuevos productos y adopta nuevos procedimientos para

Ilevar a cabo la operacion en la organizacion.

Por su lado, Martinez (2012) también afirma que cuando se tenga toda la informacién
reunida, es necesario innovar en un método que les permita alcanzar sus objetivos. Aqui las

personas piensan en crear nuevos productos, servicios 0 modificar algo ya existente.
e Gestion de conflictos:

Gonzalez (2006) afirma que los conflictos industriales son aquellos que surgen de las
discrepancias existentes entre los mismos intereses de los miembros del proceso productivo de

una organizacion. Puede clasificarse en:

e Conflictos individuales y colectivos

e Conflictos juridicos y econémicos
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Robson (como se citd en Reza, 2005) establece cinco reglas para evitar los conflictos de

equipos:

e No debe de criticarse ninguna idea.

e Fomentar la libertad de pensamiento.

e Concentrarse en conseguir el nimero maximo de ideas.
e Registrar cada idea, aun si se repiten.

e Incubar todas las ideas sin rechazar nada desde entrada.

Asignacion de Roles y Normas

Por su parte Redondo, Tejado y Rodriguez (s. f.), definen importante la asignacion de
roles y normas dentro de un equipo de trabajo ya que mantiene un orden para alcanzar un

objetivo en comdn, manteniendo respeto y compromiso entre los integrantes.

Definicion de Obijetivos

Asimismo, Redondo et.al (s. f) afirman importante la definicion de objetivos dentro de un
grupo, iniciando desde la descripcion de objetivos individuales para poder formar los objetivos

en comun, esto con el objetivo que trazar metas y cumplirlas.

Katzenbach y Smith (1993) proponen tres técnicas que haran que el trabajo en equipo no

fracase dentro de una organizacion, las detalla de la siguiente manera:

1. Revisar los fundamentos: ningun equipo puede proponerse diferentes objetivos varias
veces, todos los equipos se guian por medio de objetivos detallados desde cero v fijarlos

con decisiones en comdn de todos los miembros que lo conforman.

2. Ir hacia objetivos alcanzables: se debe de analizar el tipo de meta que se trazan a lograr,

ya que si son objetivos poco alcanzables, en lugar de avanzar, fracasaran.
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3. Usar nuevas vias de informacion: realizar diferentes opciones de comunicarse entre el
equipo, ya se por cartas, memos, correos, via telefénica, reuniones o recordatorios que
harén que todos se encuentren enterados y variar la técnica de comunicacion para que no

se convierta en algo monotono.
Problemas en los Equipos de Trabajo
Robbins y Finley (1999) detallan una serie de problemas junto a su posible solucién para

poder llevar a cabo un buen equipo de trabajo, asimismo poder identificar cuando existe un

problema dentro del equipo. Los describen de la siguiente manera:

Problema Posible Solucién

Lograr que las agendas ocultas
Necesidades disparejas. salgan a la luz preguntando a la gente lo
que quieren, en forma personal y del

equipo.

Clarificar el motivo por el cual

Metas confusas, objetivos

atropellados.

existe el equipo; definir su objetivo y los

resultados que se esperan de el.

Roles poco claros

Informar a los miembros del equipo

lo que se espera de ellos.

Mala toma de decisiones

Elegir un enfoque para tomar

decisiones que sea apropiado en cada caso.

Malas politicas y procedimientos

Desechar el manual y usar el

sentido comdn y humano

Conflictos de personalidad

Averiguar  que  esperan  los
miembros unos con otros, que prefieren y
en que difieren. Empezar a valorar y a

utilizar las diferencias.

Mal liderazgo

El lider debe aprender a servir al

equipo, manteniendo viva su vision o
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delegar el liderazgo en otra persona.

Vision Borrosa Conseguir una vision mejor.

Cultura anti equipos Reunir a la gente por los motivos
apropiados o directamente no hacerlo,

nunca obligar a la gente a trabajar en

equipos.
Realimentacion e informacion Crear sistemas para permitir el libre
insuficiente flujo de informacion desde el equipo y

hacia el mismo.

Sistema de recompensas mal Disefiar recompensas que generen
concebido seguridad entre la gente; premiar tanto el
trabajo en equipo como las conductas

individuales.

Falta de confianza en el equipo Dejar de ser indigno de confianza.
De otro modo dispersas o reformar el

equipo.

Resistencia al cambio Averiguar cudl es el obstaculo ya
que cada area tiene su grado de dificultad.

Herramientas equivocadas Dotar al equipo de los instrumentos
apropiados para sus tareas o permitir la
libertad para que la gente sea creativa.

Figura No.1 Creacién propia en base a Robins y Finley, (1999)

Piqueras (2012), en su articulo virtual de trabajo en equipo afirma que se deben de tomar
en cuenta 10 factores importantes los cuales los describe de la siguiente manera:

1. Actitud: se tiene que crear una actitud favorable para el equipo, esto es tarea del lider
ya que él crea y transmite el sentimiento de motivacion mediante su propia actitud y
comportamiento. Los mejores lideres son un espejo de lo que hay que hacer, de lo que
quieren ver en su equipo. Si ellos quieren compromiso, el lider debera ser el primero

en comprometerse.
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Conseguir objetivos: los resultados de una empresa no los consigue unicamente el
lider, necesita de su equipo para poder lograrlo es por ello que debe de conocer que es

lo que motiva a sus integrantes.

Tomar decisiones dificiles: la responsabilidad de tener que lograr los objetivos
trazados es tarea de todos es por ello que cada miembro del equipo debe de asumir y

responder a cada meta que se le asigna aunque asi implique realizar cosas diferentes.

Orientacion a la accién: no sirve de mucho ser un lider o tener un lider que solo se

base en la reflexidn, se debe de actuar para poder conseguir los resultados.

Lidiar con complejidad: ninguna meta alcanzada es facil de conseguir, se deben de
enfrentar a situaciones dificiles en las que se veran retados a salir adelante, todo

trabajo en equipo se ve influido por constantes cambios.

Autorregulacion y autocontrol: el lider por lo general suele verse en situaciones de
soledad, desanimo y ademas en desesperacion, lo que hace que deba de animarse asi
mismo para poder salir adelante ya que no debe de quebrarse ante su equipo ni con

sus colegas.

Orientacion al desarrollo: de nada funciona que en el equipo de trabajo las personas
hagan lo que el lider dice si no existe una autonomia ni posibilidades de desarrollo,
antes que nada se debe de poner a los integrantes del equipo en primera instancia ya
que se deben de capacitar para reflexionar y actuar para conseguir buenos resultados.

Cambiar la mirada: no se debe de hacer de menos a ningun integrante del equipo,

deben de tener la misma vision siendo capaces todos juntos de lograr las metas sin

hacer a un lado a los demas.
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9. Dinamicas de grupo: es necesario conocer las fases, roles, disfunciones y
debilidades de todos los integrantes del grupo y para ello se deben de implementar

diversas dinamicas para que se conozcan entre ellos y asi formar un mejor equipo.

10. Paciencia: la ultima pero menos importante, la paciencia es un factor fundamental
para poder llevar a cabo un trabajo en equipo ya que no todos trabajan al mismo ritmo

y no todos se acoplan a las diferentes reglas y metas de la empresa.

Bedoyere (1998), expone caracteristicas que se deben de tomar en cuenta para la resolucién

de problemas en los equipos de trabajo:

e Una comprension compartida por el jefe inmediato y de quien presenta el problema para

que existan diferentes puntos de vista.

e Una investigacion para hallar la fuente del problema he identificar lo que se debe de

cambiar.

e Establecer objetivos claros, practicos y mesurables adecuados para lograr el cambio.

e Monitorear el cumplimiento de objetivos y lograr obtener una realimentacion.

Por lo expuesto anteriormente se recomienda tomar en cuenta que existen ventajas e
inconvenientes al momento de trabajar en equipo, por lo que es necesario evaluar si las
atribuciones establecidas en cada departamento amerita un trabajo grupal o individual. Asimismo
se concluye en que la asignacion de roles y formacion de equipos es esencial para toda
organizacion o proyecto en el que se necesite un trabajo grupal con objetivos y metas en comun.
Puede observarse de acuerdo con la literatura citada, que es normal que existan diversos
problemas u obstaculos al momento de crear un grupo, pero se deben de seguir los procesos

pertinentes para poder lograr resultados positivos en las metas planteadas.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia es necesario en diferentes empresas y organizaciones que las personas se
sientan a gusto con su entorno, con el ambiente, con el trabajo y con lo que realizan cada dia, ya
que teniendo a cada colaborador en un dmbito comodo y deseado, responderdn de una manera
positiva en cada una de sus labores. Cuando un trabajador se encuentra identificado en gran
medida con la empresa, con su grupo de trabajo y bajo las mismas metas y visiones, le sera mas

sencillo aportar lo mejor de si mismo para la empresa u organizacion.

El trabajo en equipo se ha convertido en uno de los temas mas indispensables en
organizaciones, ya que con el buen funcionamiento de equipos de trabajo, se logran resultados
positivos y de gran avance. Es diferente cuando se refiere a un “grupo de trabajo” en lugar de
decir “equipo de trabajo”, es por ello que el presente trabajo por medio de investigaciones,

resultados y definiciones, busca responder lo siguiente:

¢Cuales son las cualidades que mas se destacan como jugadores de equipo, en un grupo
de colaboradores del area operativa de una empresa dedicada a la venta de productos de
aluminio de la ciudad de Guatemala?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General:

Determinar las cualidades que mas se destacan como jugadores de equipo, en un grupo
de colaboradores del area operativa de una empresa dedicada a la venta de productos de

aluminio de la ciudad de Guatemala.

2.1.2 Objetivos especificos:

e Obtener la cualidad més relevante en jugadores de equipo de un grupo de colaboradores
del area operativa.
e Obtener la cualidad menos relevante en jugadores de equipo de colaboradores del area

operativa.
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Determinar el nivel de importancia de las 17 cualidades: Adaptable, colaborador,
comprometido, comunicativo, competente, confiable, disciplinado, valora a los demas,
entusiasta, intencionado, consiente de su mision, preparado, valora las relaciones,
practica el mejoramiento personal, desinteresado, orientado a soluciones y tenaz.
Determinar la cualidad mas relevante y la menos importante en los trabajadores que han
laborado dentro de la empresa de 1 a 5 afios, 6 a 10 afios y de 11 afios en adelante.
Determinar la cualidad mas relevante y la menos importante para los trabajadores con
estudios a nivel medio.

Determinar la cualidad mas y menos relevante para los trabajadores con estado civil
casado y soltero.

Determinar tanto la cualidad més relevante como la menos importante en los trabajadores

que pertenecen al &rea de bodega, ventas, despacho y seguridad.

2.2 Variable de estudio:

Trabajo en equipo

2.3 Definicion de las variables

2.3.1 Definicion Conceptual:

Segn Maxwell (2002) “Las habilidades que Dios nos da pueden estar fuera de nuestro

control, pero no asi la capacidad de trabajar como parte de un equipo. Todo el mundo puede

escoger convertirse en un mejor jugador de equipo. Todo lo que se requiere es adoptar las

cualidades de un jugador de equipo. Hagalo, ayude a sus compafieros a hacer lo mismo y todo el

equipo mejorara.” (P. 8).

2.3.2 Definicion Operacional:

Se investigard por medio de un grupo de colaboradores del area operativa de una

empresa dedicada a la venta de productos de aluminio de la ciudad de Guatemala, para poder
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identificar qué cualidades son las mas esenciales y efectivas para que los jugadores de equipo

desempefien bien su labor, de las cuales se mencionan 17 cualidades:

10.

11.

Adaptable: poder ser flexible ante las decisiones y opiniones de los demas miembros del
equipo, hace que las decisiones en comun se tomen mas facilmente en lugar de estar con

mente cerrada.

Colaborador: estar a la disposicion de brindar ayuda para los deméas cuando sea

necesario.

Comprometido: el éxito en sui trabajo se vera reflejado si realmente hay una persistencia

en sus objetivos trazados junto al resto del equipo.

Comunicativo: tomar muy en cuenta esta caracteristica ya que todos deben de estar

informados de la misma manera para no alterar resultados.

Competente: tener la experiencia, informacion y habilidades fundamentales para llevar a
cabo el trabajo en equipo y ser de apoyo para los demas miembros.

Confiable: ser fiel a la organizacién y sobre todo honesto en toda ocasion.

Disciplinado: llevar un trabajo ordenado, organizado y puntual.

Valora a los demas: respetar las opiniones y habilidades de los demas miembros del

equipo.

Entusiasta: mantener pensamientos positivos para inculcarlo hacia los demas.

Intencionado: fijarse una meta y objetivos para poderlos llevar a cabo.

Consistente de su mision: ser constantes en el trabajo, sin dejar todo para después y

realizar las tareas en el momento.
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12. Preparado: tener la capacidad para poder enfrentar las situaciones dificiles y poderlas

superar.

13. Valora las relaciones: debe de tener muy buena relacion entre sus comparieros para que

todos se sientan a gusto trabajando juntos.

14. Practica el mejoramiento personal: los logros que realiza se verd como trabajo en

equipo y no como un logro individual.

15. Desinteresado: no olvida sus objetivos fijados y se concentra para poderlos llevar a cabo.

16. Orientado a la solucion: todo su interés se encuentra establecido en sus objetivos para

poderlos lograr.

17. Tenaz: da todo de si mismo para poder llevar a cabo un buen trabajo en equipo.

2.4 Alcances y Limites:

Dentro de los alcances del siguiente trabajo de investigacion, se tomara en cuenta a un
grupo de trabajadores del area operativa de una empresa dedicada a la venta de productos de
aluminio de la ciudad de Guatemala, como muestra para poder determinar con estos sujetos,
cuales son las cualidades esenciales que debe poseer un jugador de equipo dentro de la empresa

para poder ser eficiente en su papel laboral.

Dentro de los limites se puede considerar la falta de colaboracion por parte de los
trabajadores ya que se realizarian las encuestas dentro del horario laboral, asi mismo el tiempo

limitado que los sujetos poseen en sus tiempos libres.

También es importante mencionar que por ser tratada como una investigacion que se
llevé a cabo en una empresa en particular y en un departamento especifico, no puede haber una

generalizacion de resultados para otras empresas o instituciones.
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2.5 Aporte:

La presente investigacion sera de mucha utilidad para la empresa en donde laboran dichos
sujetos, ya que se estableceran las cualidades méas esenciales que debe de poseer un jugador de
equipo, asimismo quedara como guia para aquellas empresas que deseen aplicar un plan de
capacitacion sobre dichas cualidades y tomarla en cuenta como ejemplar de las personas

efectivas dentro de su equipo de trabajo.

Por otro lado, servira de tema principal para mejorar el rendimiento de cada trabajador
dentro de su actividad laboral y tomarlo en cuenta para las caracteristicas débiles que cada uno

podria tener y poderlo reforzar.

Asi también, servird a la universidad como material de consulta y referencia, asimismo
para los alumnos que deseen consultarlo con investigaciones de las diferentes facultades.
Ademas, para los profesionales que se encuentren con el interés de temas similares para aplicar

sus conocimientos en distintas instituciones que requieran un trabajo en equipo.

Y por ultimo para la empresa servird como guia para identificar las areas en donde tienen
que reforzar segun las cualidades deficientes de su personal y asi poder mejorar su trabajo en
equipo. Lo anterior se vera reforzado por un material informativo contenido en un trifolio que

brindara informacion general acerca de los conceptos planteados en el presente estudio.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos

Para la presente investigacion se tomé en cuenta la empresa importadora de aluminios y
utensilios para el hogar, ubicada en la zona 4 capitalina quienes se encuentran conformados por
94 empleados de distintos niveles de trabajo. Para la realizaciéon del presente trabajo se tomo
Unicamente al departamento operativo para medir la variable “trabajo en equipo”. Dicho
departamento se encuentra formado por 58 empleados entre las edades de 20 a 50 afios con un
nivel escolar intermedio, de sexo masculino con diversidad de culturas y estado civil. Ademas el
personal se encuentra distribuido en diferentes areas que la empresa posee y se encuentran a

cargo de sus respectivos supervisores.

Para el presente estudio se utiliz6 un muestreo por conveniencia, segun Creswell (2008)
lo define como un procedimiento de muestreo cuantitativo en el que el investigador selecciona a

los participantes, ya que estan dispuestos y disponibles para ser estudiados.

Los siguientes cuadros describen los datos de los sujetos que pertenecen al departamento

operario de la empresa importadora de aluminios:

Cuadro #1
Analisis Porcentual de los Sujeto Segun Género
Genero Numero Porcentaje
Femenino 0 0%
Masculino 58 100%
Total 58 100%
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Cuadro # 2

Anélisis Porcentual de los Sujeto Segun Edad

Edad Numero Porcentaje
20a30 33 56.90%
3l1a40 20 34.48%
41 a50 5 8.62%
Total 58 100%
Cuadro # 3
Anélisis Porcentual de los Sujeto Segun Escolaridad
Escolaridad Numero Porcentaje
Nivel medio 58 100%
Nivel Universitario 0 0%
Total 58 100%
Cuadro # 4
Anélisis Porcentual de los Sujeto Segun Estado Civil
Estado Civil Numero Porcentaje
Solteros 28 48.27%
Casados 30 51.72%
Total 58 100%
Cuadro #5
Analisis Porcentual de los Sujeto Segun Antiguedad
Antigliedad Numero Porcentaje
1 a5 afios 38 65.51%
6 a 10 afios 11 18.96%
11 afos en adelante 9 15.51%
Total 58 100%
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3.2 Instrumento

Para la investigacion se utilizara una serie de preguntas en forma de cuestionario que
tienen como objetivo identificar las 17 cualidades mas importantes de los colaboradores del
departamento operativo de la empresa importadora de aluminios, guiadas por Maxwell (2002),

las cuales se describen de la siguiente manera:
e Adaptable: poder ser flexible ante las decisiones y opiniones de los demas miembros del
equipo, hace que las decisiones en comun se tomen mas facilmente en lugar de estar con

mente cerrada.

e Colaborador: estar a la disposicion de brindar ayuda para los demas cuando sea

necesario.

e Comprometido: el éxito en sui trabajo se vera reflejado si realmente hay una persistencia

en sus objetivos trazados junto al resto del equipo.

e Comunicativo: tomar muy en cuenta esta caracteristica ya que todos deben de estar

informados de la misma manera para no alterar resultados.

e Competente: Tener la experiencia, informacion y habilidades fundamentales para llevar

a cabo el trabajo en equipo y ser de apoyo para los demas miembros.

e Confiable: ser fiel a la organizacién y sobre todo honesto en toda ocasion.

e Disciplinado: llevar un trabajo ordenado, organizado y puntual.

e Valora a los demas: respetar las opiniones y habilidades de los demas miembros del

equipo.

e Entusiasta: mantener pensamientos positivos para inculcarlo hacia los demas.

35



e Intencionado: fijarse una meta y objetivos para poderlos llevar a cabo.

e Consistente de su mision: ser constantes en el trabajo, sin dejar todo para después y

realizar las tareas en el momento.

e Preparado: tener la capacidad para poder enfrentar las situaciones dificiles y poderlas

superar.

e Valora las relaciones: debe de tener muy buena relacion entre sus compareros para que

todos se sientan a gusto trabajando juntos.

e Practica el mejoramiento personal: los logros que realiza se vera como trabajo en

equipo y no como un logro individual.

e Desinteresado: no olvida sus objetivos fijados y se concentra para poderlos llevar a cabo.

e Orientado a la solucion: todo su interés se encuentra establecido en sus objetivos para

poderlos lograr.

e Tenaz: datodo de si mismo para poder llevar a cabo un buen trabajo en equipo.

El instrumento estd conformado por cincuenta y un preguntas en total, tomando en cuenta
tres preguntas por cada cualidad expuesta por Maxwell. El cuestionario tiene como finalidad
identificar que cualidad es la que tienen mas acentuada y cudl es la que necesitan reforzar. Cada
respuesta escogida tiene una ponderacion de la siguiente manera: siempre: 4, casi siempre: 3, a

veces: 2, nunca: 1
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Para la interpretacion de los rangos fueron determinados tomando como base la cantidad
de preguntas, los punteos maximos y los punteos minimos, tal como se ha realizado en estudios
previos, por ejemplo el trabajo realizado por Vésquez (2013). Para la presente investigacion los
resultados se describen de la siguiente manera:

a) De 51 a 86: No se siente parte del equipo de trabajo ya que posee las minimas cualidades
que debe de tener un jugador de equipo efectivo. Le agrada mas trabajar de manera

individual.

b) De 87 a 122: Posee algunas de las cualidades que describe Maxwell como parte de su
trabajo en equipo, sin embargo debe de seguir trabajando en su persona para lograr la

totalidad de trabajo en equipo.

c) 123 a 158: Posee varias de las cualidades que describe Maxwell, las cuales las utiliza para

trabajar en equipo sin ningun problema pero podria reforzarlas.

d) 159 en adelante: Posee un alto nivel de las cualidades que un jugador de equipo debe de

dominar al momento de formar parte de un equipo.

En la calificacion de cada una de las cualidades, el resultado minimo puede ser de 3
puntos y el resultado maximo de 12 puntos, de tal forma que se evaltian con base en

Tres items:
a) 3-6 puntos: Bajo
b) 7-9 puntos: Medio

¢) 10-12 puntos: Alto

e Paraevaluar la cualidad “adaptable” se utilizaron las preguntas niimero 1, 2 y 3.
e Para evaluar la cualidad “colaborador” se utilizaron las preguntas numero 4, 5y 6
e Para evaluar la cualidad “comprometido” se utilizaron las preguntas 7, 8 y 9

e Para evaluar la cualidad “comunicativo” se utilizaron las preguntas 10,11 y 12
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Para evaluar la cualidad “competente” se utilizaron las preguntas 13, 14 y 15

Para evaluar la cualidad “confiable” se utilizaron las preguntas 16, 17 y 18

Para evaluar la cualidad “disciplinado” se utilizaron las preguntas 19, 20 y 21

Para evaluar la cualidad “valora a los demas” se utilizaron las preguntas 22, 23 y 24
Para evaluar la cualidad “entusiasta” se utilizaron las preguntas 25, 26 y 27

Para evaluar la cualidad “intencionado” se utilizaron las preguntas 28, 29 y 30

Para evaluar la cualidad “consciente de su mision” se utilizaron las preguntas 31, 32 y 33
Para evaluar la cualidad “preparado” se utilizaron las preguntas 34, 35 y 36

Para evaluar la cualidad “valora las relaciones™ se utilizaron las preguntas 37, 38 y 39
Para evaluar la cualidad “practica el mejoramiento personal” se utilizaron las preguntas 40,
41y 42

Para evaluar la cualidad “desinteresado” se utilizaron las preguntas 43, 44 y 45

Para evaluar la cualidad “orientado a la solucion” se utilizaron las preguntas 46, 47 y 48

Para evaluar la cualidad “tenaz” se utilizaron las preguntas 49, 50 y 51

3.3 Procedimiento

Se realizaron tres posibles propuestas para la elaboracion de la investigacion de la cual se
eligio “trabajo en equipo”

Se investigaron los antecedentes que dieron mayor aporte he informacidn relacionada al tema
elegido.

Se investigd en diferentes fuentes bibliograficas acerca del tema para elaborar el marco
tedrico de la investigacion.

Se eligid el personal que se utiliz6 como muestra para la aplicacion del instrumento.

Se realizaron las interrogantes que conforman el instrumento a utilizar para la investigacion,
utilizando las 17 cualidades de jugadores de equipos expuestas por Maxwell (2002).

Se cred el instrumento a utilizar (metodologia y disefio).

Se obtuvo el consentimiento informado de los participantes para aplicar el cuestionario.

El instrumento fue validad por tres licenciados expertos en el tema.

Se entregd anteproyecto para posteriormente hacer el trabajo de campo.

Se procedio a hacer el trabajo de campo.
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e Se realizo la tabulacion de los resultados, el analisis y la interpretacion de la informacion
obtenida.

e Se procedio a comprar y analizar la informacién obtenida por medio del cuestionario.

e Seguidamente se realizaron las conclusiones y recomendaciones del estudio.

e Se redacto el informe final con las conclusiones, recomendaciones y aportes.

3.4. Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptivo ya que para generar informacion se
utilizara la recoleccién de datos por medio de un instrumento en este caso el cuestionario y asi

obtener los resultados deseados.

Segun Namakforoosh (2005) la investigacion descriptiva es una forma de estudio para
saber quién, donde, cuando, como y porque del sujeto de estudio, esta informacion obtenida en
dicho estudio, explica perfectamente lo que se desea investigar de una trabajo de campo. Por otra
parte, Bernal (2006) comenta que la investigacion descriptiva se soporta principalmente en

técnicas como la encuesta, la entrevista, la observacion y la revision documental.

Los resultados serdn presentados en porcentajes para facilitar la presentacion de los
resultados. Segun Casteleiro (2010) el porcentaje se identifica con un signo (%). Un porcentaje

es una parte del total de una determinada cantidad, pudiendo ser mayor.

La metodologia estadistica utilizada para el presente estudio se basa en las medidas de tendencia
central. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) describe a las medidas de tendencia central como valores
medios que ayudan datos en una escala de medicion. Dentro de las medidas de tendencia central, el
mismo a autor menciona, los diferentes componentes como la media que es el promedio aritmético de una
distribucion, la moda que es una categoria que se presenta con mayor frecuencia y la mediana que es el

valor que divide la distribucién en dos mitades.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se dan a conocer los resultados que se obtuvieron de 58 personas del &rea
operaria en una empresa importadora de aluminios; esto se obtuvo a través de cuestionarios con
el objetivo de evaluar y medir las cualidades mas relevantes que tienen los trabajadores al

momento de trabajar en equipo.

Se presentan graficas he interpretaciones generales asi como individuales de cada

cualidad de las 17 que nos describe John Maxwell.
Descripcion de calificacion:
La interpretacion de resultados se describe de la siguiente manera:

e) De 51 a 86: No se siente parte del equipo de trabajo ya que posee las minimas cualidades
que debe de tener un jugador de equipo efectivo. Le agrada mas trabajar de manera
individual.

f) De 87 a 122: Posee algunas de las cualidades que describe Maxwell como parte de su
trabajo en equipo, sin embargo debe de seguir trabajando en su persona para lograr la
totalidad de trabajo en equipo.

g) 123 a 158: Posee varias de las cualidades que describe Maxwell, las cuales las utiliza para
trabajar en equipo sin ningun problema pero podria reforzarlas.

h) 159 en adelante: Posee un alto nivel de las cualidades que un jugador de equipo debe de

dominar al momento de formar parte de un equipo.

En la calificacién de cada una de las cualidades, el resultado minimo puede ser de 3
puntos y el resultado maximo de 12 puntos, de tal forma que se evaltan con base en
Tres items:
d) 3-6 puntos: Bajo

e) 7-9 puntos: Medio

f) 10-12 puntos: Alto
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Para evaluar la cualidad “adaptable” se utilizaron las preguntas ntimero 1, 2 y 3.

Para evaluar la cualidad “colaborador” se utilizaron las preguntas nimero 4, 5y 6

Para evaluar la cualidad “comprometido” se utilizaron las preguntas 7, 8 y 9

Para evaluar la cualidad “comunicativo” se utilizaron las preguntas 10,11 y 12

Para evaluar la cualidad “competente” se utilizaron las preguntas 13, 14 y 15

Para evaluar la cualidad “confiable” se utilizaron las preguntas 16, 17 y 18

Para evaluar la cualidad “disciplinado” se utilizaron las preguntas 19, 20 y 21

Para evaluar la cualidad “valora a los demas” se utilizaron las preguntas 22, 23 y 24

Para evaluar la cualidad “entusiasta” se utilizaron las preguntas 25, 26 y 27

Para evaluar la cualidad “intencionado” se utilizaron las preguntas 28, 29 y 30

Para evaluar la cualidad “consciente de su mision” se utilizaron las preguntas 31, 32 y 33
Para evaluar la cualidad “preparado” se utilizaron las preguntas 34, 35 y 36

Para evaluar la cualidad “valora las relaciones” se utilizaron las preguntas 37, 38 y 39
Para evaluar la cualidad “practica el mejoramiento personal” se utilizaron las preguntas 40,
41y 42

Para evaluar la cualidad “desinteresado” se utilizaron las preguntas 43, 44 y 45

Para evaluar la cualidad “orientado a la solucién” se utilizaron las preguntas 46, 47 y 48

Para evaluar la cualidad “tenaz” se utilizaron las preguntas 49, 50 y 51
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Anélisis de los resultados propiamente dichos

Grafica No. 1 Resultados generales de la aplicacion del instrumento.
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En la siguiente grafica se puede apreciar el resultado de los 58 empleados encuestados en
el area operaria de una empresa importadora de aluminios. Luego de la aplicacion del
instrumento, la mayoria obtuvo resultados mayores a los 159 puntos, lo que indica que casi la
totalidad de la los integrantes del area poseen un alto nivel de las cualidades que un jugador de

equipo debe de dominar al momento de formar parte del mismo.
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Grafica No. 2 Resultados generales agrupados por rangos
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La siguiente gréafica nos demuestra resultados obtenidos segun sus cualidades de mayor y menor relevancia. Se puede apreciar

que la “practica del mejoramiento personal” es la cualidad con mas relevancia para los trabajadores teniendo un 94.83% lo que

establece que constantemente se encuentran en blsqueda de ser mejores trabajadores para contribuir al equipo. Mientras que la

cualidad de menor relevancia es “orientado a soluciones” con un 8.62%.
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Grafica No. 3 Cualidad como jugador de equipo: Adaptable.
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En la gréafica No. 3 se puede observar que en el rango mas bajo de calificacion no se
cuenta con ninguna informacion, mientras que en el rango mas alto de porcentaje representa un
68.97% lo que muestra que los trabajadores aceptan cambios dentro de la empresa y se adaptan
con facilidad y en punteo medio un 31.03%. Se puede establecer que la gran mayoria son

flexibles al cambio.

Grafica No. 4 Cualidad como jugador de equipo: Colaborador
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Colaborador

En la siguiente grafica se muestra que un 94.83% poseen la cualidad de colaborador en un
rango alto, lo que indica que la mayoria de trabajadores se interesan por el bien comdn y de
equipo para poder obtener buenos resultados, mientras que un 3.45% se ubica en el rango medio

y un 1.72% en rango bajo.
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Grafica No. 5 Cualidad como jugador de equipo: Comprometido.
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Comprometido

Como se puede observar en la siguiente grafica, no se tiene informacion de un nivel bajo
en la cualidad “comprometido”, en rango medio un 13.79% y en el rango alto se tiene un
86.21% lo que establece que la mayor parte de trabajadores se compromete a trabajar en equipo

y con su trabajo para triunfar.

Grafica No. 6 Cualidad como jugador de equipo: Comunicativo.
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Comunicativo

En la presente grafica se observan los resultados de la cualidad “comunicativo” de la cual
se puede evidenciar que en el rango alto hay una totalidad de 79.31% lo que demuestra que los
trabajadores se comunican entre ellos y mantienen un buena comunicacion en su area al
momento de transmitir informacion. Un 18.97% se encuentran en rango medio y un 1.72% en

rango bajo.
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Grafica No. 7 Cualidad como jugador de equipo: Competente.
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Competente

Como se puede observar en la siguiente grafica, en la cualidad “competente” se muestra
en un 48.28% en el rango alto mientras que en rango bajo se encuentra un 51.72% lo que indica
que es necesario que muchos colaboradores mejoren en sus habilidades, conocimientos y
actitudes para que puedan desempefiarse de la mejor en el area de trabajo. No se posee
informacion del nivel bajo.

Grafica No. 8 Cualidad como jugador de equipo: Confiable.
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Confiable

En la gréafica No. 8 se puede observar que el porcentaje mayor y medio se encuentran con
los mismos resultados de un 48.28% lo que establece que muchos de los trabajadores en el area
operaria son de fiar pero esta cualidad debe de mejorar. En el rango bajo un 3.45% en

representacion de dicha cualidad.

46



Grafica No. 9 Cualidad como jugador de equipo: Disciplinado.
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En la presente grafica se muestran los resultados de la cualidad “disciplinado”, los cuales
estan en un 46.55% en rango alto, en el mayor punteo esta el rango medio con un 51.72% a lo
gue muestra que muchos trabajadores que siguen ordenes y reglas establecidas en la empresa
pero es necesario que sean mas metddicos para alcanzar metas en equipo Cabe mencionar que un
porcentaje de 1.72% esta en el rango bajo de dicha cualidad

Grafica No. 10 Cualidad como jugador de equipo: Valora a los demas.
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Como se puede observar en la grafica, en el rango alto de punteo se encuentra un 91.38%
a lo que indica que la mayoria de trabajadores, que ademas de valorar su trabajo, valoran a sus
comparieros de equipo, mientras que en el rango medio se cuenta con un 8.62% representando a

la cualidad “valora a los demas”.

Grafica No. 11 Cualidad como jugador de equipo: Entusiasta.
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En la presente grafica podemos observar que la cualidad “entusiasta” se encuentra COn un
resultado en el rango alto de 84.48%, lo que establece que la mayoria de los trabajadores se
mantienen a gusto con sus labores y actian de manera positiva. En el rango medio se obtuvieron

resultados de un 12.07% y en rango bajo un 3.45%

Grafica No. 12 Cualidad como jugador de equipo: Intencionado.
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Como se puede observar en la grafica, la cualidad “Intencionado” dentro de un equipo de
trabajo se encuentra en el rango alto con un porcentaje del 87.93% lo que demuestra que la
mayoria de los trabajadores se encuentra enfocado en las metas establecidas en equipo. También
es importante hacer notar que en el rango medio se ubican 8.62% y en el rango mas bajo hay un
3.45%.

Grafica No. 13 Cualidad como jugador de equipo: Consciente de su mision.

100.00%
90.00%
80.00%

70.00% 6.90%
- o
60.00% m10a 12 Alto

50.00% -
40.00% -
30.00% -
20.00% -
10.00% -
0.00% -

H7-9 Medio

3-6Bajo

5.17%

Consistente de su mision

En la presente grafica se puede observar gque el rango bajo obtuvo un resultado de 5.17%,
el rango medio un 37.93% y en el rango alto se ubica 56.90%, lo que indica que la mayoria de
los colaboradores se encuentran enteradas de las metas establecidas por la empresa y buscan

cumplirlas de la mejor manera.
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Grafica No. 14 Cualidad como jugador de equipo: Preparado.
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Preparado

En la presente grafica podemos identificar que la cualidad “Preparado” cuenta con un
86.21% en rango alto, lo que indica que la mayoria de trabajadores creen estar preparados y awe
capaces de lograr el trabajo que se les asigna. En rango medio se puede observar un 12.07%

mientras que en el rango bajo se encuentra un total 1.72%.

Grafica No. 15 Cualidad como jugador de equipo: Valora las relaciones.
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Como se puede observar en la gréfica, la cualidad “Valora las relaciones” representa un
74.14% en el rango alto en los resultados, lo que establece que la mayor parte de los
colaboradores sabe llevarse bien con sus comparieros cual logra que el equipo funcione de la
mejor manera posible. En rango medio se puede ubicar una totalidad de 22.41% mientras que en

el rango bajo se encuentra un total 3.45%.
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Grafica No. 16 Cualidad como jugador de equipo: Practica el mejoramiento

personal.
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En la presente grafica podemos apreciar que en el la cualidad “practica el mejoramiento
personal” se obtuvo que el 94.83% de los resultados estan en el rango alto, lo que muestra que la
mayoria de los trabajadores ponen en practica el conocimiento que puede obtener de otros
comparfieros y asi poder superarse de manera individual al igual que en equipo. En nivel alto y
5.17% en nivel medio. No contamos con trabajadores que se encuentren en el rango bajo en esta

cualidad.

Grafica No. 17 Cualidad como jugador de equipo: Desinteresado.
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En esta grafica podemos observar que en la cualidad “desinteresado” se tiene un 87.93%

ubicado en rango alto, lo que indica la mayoria de los trabajadores que no pierden de vista los

objetivos establecidos y se concentran para en ellos para cumplirlos. En el rango medio hay un

total 12.07%, mientras que no hubo resultados obtenidos para el rango mas bajo.

Grafica No

. 18 Cualidad como jugador de equipo: Orientado a soluciones.
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Como se puede observar en la gréfica, el porcentaje maximo es de un 56.90% cual se

ubica en el rango alto, esto que establece que muchos de los trabajadores tiene la iniciativa de

buscar soluciones alternas para el cliente y asi poder dar mejores resultados. En rango medio se

obtuvo un resultado 34.48% y en rango mas bajo un 8.62%
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Grafica No. 19 Cualidad como jugador de equipo: Tenaz.
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En la presente grafica se muestra un 74.14% de los resultados se ubica en rango alto, lo

que muestra que un gran namero de trabajadores se esfuerza para cumplir los objetivos trazados.

También es necesario mencionar un 20.69% de los resultados se ubican en el rango medio y en

5.17% en rango bajo.

Grafica No. 20 Resultados generales de trabajadores de 1 a 5 afios de laborar en la

empresa.
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En la presente grafica se puede apreciar los resultados de los trabajadores que llevan un
periodo laboral entre 1 y 5 afios. Hay un total de 94.74% de las respuestas ubicadas en el rango
alto en las cualidades de “colaborador”, valora a los demés” y “practica el mejoramiento
personal” lo que establece que estas cualidades son vitales en los trabajadores para poder ser
jugadores de equipo al momento de trabajar, mientras que en nivel bajo con un 5.26% son

“confiable”, “entusiasta”, “intencionado”, “consciente de su mision” y “orientado a soluciones.

Grafica No. 21 Resultados generales de trabajadores de 6 a 10 afios de laborar en la

empresa.
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En la presente grafica se muestran los resultados de los trabajadores que llevan un
periodo laboral de 6 a 10 afios. Los resultados indican que la cualidad mas relevante para este
grupo es ser “colaborador” con un 100.00% de los resultados ubicados en este rango. Esto
demuestra que los colaboradores que llevan 6 a 10 afios en la empresa demuestran un gran
interés en brindar su apoyo en las actividades que se realizan en equipo, en rango medio el
porcentaje mayor es de 45.45% en la cualidad de “competente” y “confiable. En rango bajo el
mayor porcentaje es del 27.27% en la cualidad “Orientado a soluciones.”
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Grafica No. 22 Resultados generales de trabajadores de 11 afios en adelante de

laborar en la empresa.
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En la presente grafica se muestran los resultados de los trabajadores que llevan un
periodo laboral de 11 afios en delante dentro de la empresa. Con un 100.00% de los resultados
ubicados en rango alto en las cualidades “comprometido”, “comunicativo”, “valora a los demas”
“Entusiasta” y “practica el mejoramiento personal”. Este demuestra que la mayoria de los
colaboradores con 11 o méas afios de laborar mantienen una buena comunicacion y se
comprometen con el trabajo realizado al igual que buscan hacer mejores jugadores de equipo
siendo personas que valoran a los demas compafieros, siendo entusiastas al igual que velando por
el mejoramiento personal para obtener buenos resultados. En el nivel medio la cualidad con
mayor porcentaje es “competente” con un 55.56% lo que identifica que las personas son capaces
de realizar las tareas asignadas en la empresa. En el rango bajo con un porcentaje de 11% la

cualidad “valora las relaciones” siendo la unica calificacion en este nivel.
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Grafica No. 23 Resultados generales de trabajadores con estudios de nivel medio.
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Como se puede observar en la siguiente grafica, se muestra en el rango alto un 94.83% se

ubica en la cualidad “colaborador” por lo que se puede identificar que la mayoria trabaja como

equipo y colabora en todo momento, mientras que en el nivel bajo se encuentra la cualidad

“orientado a soluciones” con un 8.62%, por lo que se necesita brindar més informacion y apoyo a

los empleados para que ellos tomen sus propias decisiones y puedan ayudar a los clientes.
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Grafica No. 24 Resultados generales de trabajadores con estado civil: Casado.
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En la presente grafica, se observan los resultados de las personas con estado civil de
casados en donde podemos observar que en el rango bajo con mayor porcentaje se encuentra
“orientado a soluciones” con un 13.33%, en rango medio el porcentaje mas alto es un 46.67% en
las cualidades de “competente” y “confiable”. En el rango alto con un porcentaje de 97% se
ubica la cualidad de “practica del mejoramiento personal” la cual establece que muchos de los
trabajadores si ponen en préctica sus conocimientos adquiridos y buscan mejorar constantemente

para poder dar mejores resultados tanto de manera individual como en equipo.

57



Grafica No. 25 Resultados generales de trabajadores con estado civil: Soltero.
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En la presente grafica se puede apreciar que en el rango bajo el porcentaje mas alto es
7.14% lo poseen la cualidad “entusiasta”, en el rango medio el porcentaje mayor es de 60.71%
con la cualidad “disciplinado” y en el rango mas alto el porcentaje mayor es de 96.43% que
pertenece a la cualidad “valora a los demds” por lo que se establece que las personas solteras
tienen un mayor interés en llevarse bien con las personas de su equipo y valorar su aporte al

equipo.
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Grafica No. 26 Resultados generales de trabajadores en el area de trabajo: Bodega.
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Como se puede observar en la presente grafica, en el rango mas bajo el porcentaje mas
alto es de 14.81% con la cualidad de “Orientado a soluciones” lo que demuestra que los
trabajadores estan teniendo dificultades en encontrar soluciones para sus clientes, en el rango
medio el porcentaje mas alto es de 55.56% con la cualidad “disciplinado” y en el rango mas alto
se obtuvo un porcentaje de 92.59% en la cualidad de “Valora a los demdas” por lo que se muestra

un comparnerismo valorando a los de su equipo.
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Grafica No. 27 Resultados generales de trabajadores en el area de trabajo: Ventas.
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En la presente grafica se puede observar los resultados del area de ventas, en donde

podemos observar en el rango bajo un unico resultado del 5.88% en la cualidad de “confiable” lo

que indica que se necesita trabajar en la confianza entre sus comparieros, en el rango medio un

porcentaje de 76.47% en la cualidad “competente” y en el rango mads alto el mayor porcentaje es

de 100.00% representando las cualidades de “Colaborador” *“ Comprometido” “Comunicativo”

“Disciplinado” y “practica el mejoramiento personal” a lo que demuestran tener buen interés en

el trabajo en equipo y ponen todo de su esfuerzo para lograrlo.
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Grafica No. 28 Resultados generales de trabajadores en el area de trabajo:

Despacho.
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En la presente gréfica se muestran resultados del area de despacho, en donde podemos
observar en el rango bajo el mayor porcentaje es de 18.18% en la cualidad “Tenaz” a lo que
demuestra que ciertos colaboradores necesitan motivacion para dar lo mejor de si. En el rango
medio el mayor porcentaje es de 63.64% en la cualidad “confiable” y en el rango mas alto el
mayor porcentaje es del 100.00% en la cualidad de “colaborador”, lo que establece que en esta

area el total de su personal se encuentra siempre dispuesto a brindar apoyo a su equipo.

61



Grafica No. 29 Resultados generales de trabajadores en el area de trabajo:
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rango mas bajo el mayor porcentaje es de 33.33% representando a las cualidades “Colaborador”,
“Comunicativo”, “Consciente de su mision”, “orientado a soluciones” y “tenaz”, en el rango
medio el porcentaje mayor es de 66.67% en las cualidades de “Comunicativo”, “Disciplinado”,
“consciente de su mision” y “valora a los demés”. En el rango mas alto el porcentaje mayor es de

100.00% representando las cualidades “Practica el mejoramiento personal” y “Desinteresado”.

En base a las gréaficas anteriormente presentadas, se puede apreciar que la totalidad de los
trabajadores obtuvieron resultados arriba de 159 puntos, lo que indica que son personas que
poseen las cualidades exactas de jugadores de equipo y benefician a la empresa con sus
caracteristicas como personas, saben demostrarlas y ponerlas en practica entre sus mismos

comparieros.

La cualidad maés relevante entre las personas encuestadas del area operaria es “Practica
del mejoramiento personal” esto indica que cada uno de ellos se enfoca en poner en practica lo
mejor de cada uno y lo representan cumpliendo con sus atribuciones y llevando a cabo un buen
trabajo en equipo. La cualidad menos relevante es “Orientado a soluciones” por lo que deben de
ser mas flexibles al momento de buscar una solucidon a cualquier inconveniente que se les
presente con los clientes o entre ellos mismos, ya que esta cualidad evita cualquier molestia

interna o externa
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo principal destacar las cualidades més
relevantes de los trabajadores en el area operaria de una empresa importadora de aluminios de la
ciudad capital de Guatemala, asi mismo descubrir que cualidades no son tan relevantes dentro de

los mismos jugadores de equipo.

Para llevar a cabo dicho objetivo se realizaron encuestas a 58 empleados de dicha area y

luego se realiz6 una comparacion de la investigacion con otras antes mencionadas.

Los resultados que se obtuvieron con las encuestas fueron positivos ya que mas del 50%
de las personas encuestadas poseen cualidades que los hacen ser buenos jugadores de equipos
con las cualidades que describe Maxwell (2002) estableciendo 17 cualidades importantes que un
trabajador debe de poseer como miembro de un trabajo en equipo, las cuales son: Adaptable,
colaborador, comprometido, comunicativo, competente, confiable, disciplinado, valora a los
demas, entusiasta, intencionado, consciente de su mision, preparado, valora las relaciones,

practica el mejoramiento personal, desinteresado, orientado a la solucion y tenaz.

Todas las caracteristicas antes mencionadas suelen estar presentes en la mayoria de
instituciones que desean que sus trabajadores posean para que ellos logren cumplir con sus
objetivos. En el presente estudio 53 empleados de los 58 encuestados obtuvieron resultados
ubicados en los rangos mas altos, en general evidenciando que estas caracteristicas se encuentran
presentes al momento de cumplir los roles asignados dentro de la empresa. En ese mismo orden
de ideas Redondo, Tejado y Rodriguez (s. f.), definen como importante la asignacion de roles y
normas dentro de un equipo de trabajo ya que mantiene un orden para alcanzar un objetivo en

comun, manteniendo respeto y compromiso entre los integrantes.

En la empresa importadora de aluminios en donde se realizaron las encuestas no se ve
problema alguno cuando se trata de trabajar en equipo, ya que todos colaboran en las distintas
areas y cuando se los solicita. Tal como se demuestra en los resultados obtenidos en la cualidad
colaborador en donde el 94.83% de los colaboradores indican poseer un alto nivel de dicha
cualidad. Se puede considerar, segun los resultados que la muestra del presente estudio se

comportd como un equipo de trabajo en la empresa, tal como lo afirman Salas, Dickinson,
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Converse y Tannenbaum (citados por Alcover, Moriano, Segovia & Catisano, 1992), quienes
definena un grupo de trabajo como un conjunto de dos 0 mas personas a quienes se les asignan
roles o atribuciones especificas de su area para alcanzar las metas y objetivos en comin en un

plazo determinado.

Por otro lado, se pudo observar que en la empresa existen diferentes areas, pero los 58
empleados encuestados pertenecen Unicamente al area operaria apoyando a sus distintos
encargados en otras areas también, esto no es problema para ellos ya que trabajan en equipo
como que pertenecieran a una sola area, a diferencia de la tesis realizada por Martinez (2003), en
su investigacion tuvo como objetivo evaluar el tipo de estructura y relacion entre los
departamentos de ventas y mercadeo que posee una empresa multinacional. A partir de los
resultados, concluyd que la relacion que existe entre los departamentos no es la adecuada para
optimizar recursos humanos y econdmicos. Segun los datos observados, los 58 empleados
encuestados trabajan de manera éptima con el resto de la empresa llegando a ser no solamente un
equipo a nivel operativo sino también a nivel de toda la empresa algo que no se evidencié en el
estudio de Martinez (2003).

Los buenos resultados de cualidades de equipo de los colaboradores de la empresa, son
potencialmente producto de multiples capacitaciones recibidas dentro de la misma, ya que se
preocupan por su bienestar y crecimiento personal asi como lo demuestra el 94.83% de las
personas encuestadas. Esto coincide con el estudio de Cérdenas (2010) quien realiz6 una
investigacion de tipo cualitativo de nivel explicativo y disefio experimental en Perd, en la que
deseaba comprobar si el uso de la metodologia de capacitacion organizacional basada de manera
proporcional en exposiciones y dindmicas ltdicas formativas mejoraria la autopercepcion de
desempefio en las dimensiones del trabajo en equipo de los equipos de trabajo. Por lo tanto,
puede interpretarse que la mejoria en ambos contextos puede deberse a las capacitaciones

recibidas.

Con base en lo anterior, se hace evidente la importancia de implementar medidas
vinculadas con el factor “practica del mejoramiento personal” en un alto nivel, ya que los
resultados denotan un marcado interés de mejorar dia a dia para poder desempefiarse de mejor
manera. Esto puede generar mayor interés en las capacitaciones que imparte la empresa que los

dejan reforzar los conocimientos que ya tienen y obtener nuevas habilidades para lograr un mejor
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desempefio. Dicho factor permite que el trabajador pueda desarrollar su potencial y no solamente

ser un elemento mas en una estructura organizacional ya establecida.

Debido a lo mencionado anteriormente cabe decir que la totalidad de los trabajadores
encuestados en la presente investigacion poseen un rango alto en las cualidades que se debe tener
para ser un buen jugador de equipo, ya que manifiestan la cualidad “colaborador” en un 100%,
esto quiere decir que son colaboradores, estan dispuestos a todo tipo de cambios y trabajos que
se les solicite hacer y asi poder llegar a las metas establecidas por la empresa y solo asi se

formara un liderazgo en cada uno de los trabajadores.

Otro valor muy importante, el cual es evidenciado en los resultados de las encuestas, es la
comunicacion. El presente estudio demuestra que un 79.31% de los encuestados poseen la
cualidad “comunicativo” en un rango alto, demostrando que existe una buena transmision de
informacién dentro de los mismos. De esa manera Garcia (2005) indica que la comunicacion es
el proceso social mas fundamental ya que es el conjunto total de mensajes que se intercambian
entre los integrantes de una organizacion y sus diferentes publicos externos. La anterior

explicacion se pone en evidencia con los resultados observados en el estudio.

Para que los trabajadores puedan llegar a sus metas establecidas es primordial que se les
informe constantemente sobre los cambios, metas y planificaciones que tendran dentro de la
empresa, ya que brindarles la informacion muchas veces es beneficioso debido a que se
encuentran en la misma linea de objetivos. Asi lo afirma Martinez (2012), quien comenta que es
necesario contar con suficiente informacion acerca de la empresa u organizacion para que el

equipo de trabajo pueda crear metas y objetivos para beneficio de la compafiia.

Por la forma en que los colaboradores trabajan en equipo, se puede afirmar que en
términos generales son personas lideres, ya que saben llevarse bien con sus compafieros de
trabajo, se rigen a las metas establecidas pero siempre en ayuda de los demas, le toman
importancia y valor a lo que hacen en la empresa y sobre todo pueden trabajar en equipo. Las
cualidades que se pueden tomar en cuenta al momento de medir como un lider puede llegar a
influenciar a su equipo es “valora a los demas”, de esa manera en el presente estudio se puede
apreciar que el 91.38% de los encuestados saben apreciar a sus compafieros al momento de

buscar cumplir una meta en equipo. En concordancia con los postulados de Alles (2005) afirmé
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que liderazgo es la “habilidad necesaria para orientar la accién de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la

accion de ese grupo” (p.114)

Por Gltimo, se puede mencionar que para llevar al éxito una empresa se necesitan
trabajadores altamente efectivos, con cualidades especificas de jugadores de equipo y que tengan
liderazgo y pasién por lo que hacen, es asi como Katzenbach y Smith (1993) indican que es
necesario exigirse a si mismo y a la organizacion, de manera incansable, para lograr la
responsabilidad de completar los resultados. Este tipo de exigencias generan condiciones mas
adecuadas para el trabajo en equipo. Cada empleado debe de sentirse motivado para que nazca de
ellos hacer el mejor trabajo posible y sobre todo llevarse bien con su equipo de trabajo, que no
existan conflictos que no puedan solucionar, asi como lo indica Gonzélez (2006) quien afirma
que los conflictos industriales son aquellos que surgen de las discrepancias existentes entre los

mismos intereses de los miembros del proceso productivo de una organizacion.

Con los resultados obtenidos en el presente estudio, se pudo comparar investigaciones
realizadas previamente y definir que existe concordancia en términos generales, entre la presente
investigacion, la teoria y otros estudios realizados. Es evidente ademas, que aunque los
resultados obtenidos en el presente estudio son en términos globales altos, es necesario realizar

mas y mayores estudios que permitan validar los hallazgos de esta investigacion.
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V1. Conclusiones

A continuacion se presentan las conclusiones, resultado de la investigacion sobre las

cualidades mas sobresalientes como jugadores de equipo, de un grupo de colaboradores de un

centro de llamas de la Ciudad Capital.

Se determiné que la mayoria de los colaboradores del area operaria se ven como
empleados que poseen un nivel alto de las cualidades necesarias para ser jugadores de

equipo.

En el area operaria de la empresa, segun los resultados de las encuestas realizadas, la
cualidad mas relevante es “practica del mejoramiento personal” esto habla bien de los
trabajadores ya que constantemente se ven interesados en aprender nuevos temas que
ayuden a la empresa a salir adelante dia con dia, asimismo ponen en préactica lo mejor de
cada uno. La cualidad menos relevante es “Orientado a soluciones” debido a que es un
departamento en el que las personas se rigen a reglas establecidas y mantienen un proceso
para trabajar, por lo que muchas veces no poseen la potestad para tomar sus propias
decisiones. Estos resultados se obtuvieron de las encuestas que se realizaron a los 58

empleados Unicamente de género masculino con estudios a nivel medio.

Los trabajadores que tienen un periodo de 1 a 5 afios de laborar para la empresa poseen
las cualidades de “colaborador”, valora a los demas” y “practica el mejoramiento
personal” en el rango mas alto de sus resultados aportando su mayor interés en brindar
ayuda cada vez que sea solicitado. Son personas que no miden su apoyo por el tiempo
que tienen de laborar en ella si no que por el aprecio que le tienen y lo bien que se llevan
con sus comparieros de trabajo, las cualidades menos relevantes en este periodo de
tiempo son “confiable”, “entusiasta”, “intencionado”, ‘“consciente de su mision” y
“orientado a soluciones, lo que indica que es necesario enfocarse en reforzar estas

cualidades para obtener mejores resultados como equipo.

La cualidad mas relevante entre los trabajadores que tienen un periodo de 6 a 10 afios de

laborar para la empresa es “colaborador”, esto demuestran un gran interés en brindar su
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apoyo en las actividades que se realizan en equipo asi como las tareas asignadas
individualmente. La cualidad menos relevante es “Orientado a soluciones” ya que no
poseen la libertad de tomar sus propias decisiones ya que estan regidos a normas y
procesos establecidos por la empresa.

Pudo observarse que los trabajadores de 11 afios en delante de laborar en la empresa,
poseen varias cualidades relevantes, se pueden mencionar las siguientes:

9% <¢

“comprometido”, ‘“comunicativo”, “valora a los demds” “entusiasta” y “practica el
mejoramiento personal”, este demuestra que la mayoria de los colaboradores con 11 o
mas afos de laborar mantienen una buena comunicacion y se comprometen con el trabajo
realizado al igual que buscan hacer mejores jugadores de equipo siendo personas que
valoran a los demas compafieros, siendo entusiastas al igual que velando por el
mejoramiento personal para obtener buenos resultados, mientras que la cualidad menos

3

relevantes “valora las relaciones” esto puede estar relacionado a que le brindan mas
importancia a su trabajo realizado dentro de la empresa ya que por el tiempo que llevan

de conocerse pueden trabajar en equipo sin ningun problema.

Los trabajadores con estado civil casado poseen la cualidad mas relevante “practica de
mejoramiento personal” la cual establece que muchos de los trabajadores si ponen en
practica sus conocimientos adquiridos y buscan mejorar constantemente para poder dar
mejores resultados tanto de manera individual como en equipo. La cualidad menos
relevante es “orientado a soluciones” esto indica que no poseen las herramientas
suficientes para tomar sus propias decisiones y necesitan ser facultados en esta cualidad

asi como se ha hecho énfasis en otras conclusiones.

La cualidad mas relevante en los trabajadores con estado civil soltero es “valora a los
demas” por lo que se establece que las personas solteras tienen un mayor interés en
llevarse bien con las personas de su equipo y valorar su aporte al equipo, mientras que la
cualidad menos relevante es “entusiasta” por lo que necesitan programas o actividades

motivacionales que los anime a realizar su trabajo con entusiasmo.
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Se concluye que los trabajadores que laboran en el area de bodega poseen la cualidad mas
relevante “valora a los demas” por lo que se muestra un compafierismo valorando a los de
su equipo. La cualidad menos relevante asi como se ha mencionado en otros resultados es
“orientado a soluciones” la razon es la misma que se menciona anteriormente debido a
que no poseen la autorizacion de brindar alternativas de soluciones a los clientes ya que

tienen normas establecidas.

Se puede decir que en el area de ventas los trabajadores representan las cualidades méas
relevantes segin sus resultados como: “colaborador”, “comprometido”, “comunicativo”,
“disciplinado” y “practica el mejoramiento personal” a lo que demuestran tener buen
interés en el trabajo en equipo y ponen todo de su esfuerzo para lograrlo mientras que la
cualidad menos relevante es “confiable” lo que indica que se necesita trabajar en la

confianza entre sus compafieros.

Los trabajadores que pertenecen al area de despacho poseen las cualidades mas relevantes
que son: “colaborador”, lo que establece que en esta area el total de su personal se
encuentra siempre dispuesto a brindar apoyo a su equipo. La cualidad menos relevante es
“Tenaz” a lo que demuestra que ciertos colaboradores necesitan motivacion para dar lo

mejor de si.

Los trabajadores del area de seguridad representando las cualidades mas relevantes:
“Practica el mejoramiento personal” y “Desinteresado” esto indica que son personas
capaces de brindar lo mejor de si sin necesidad de recibir nada a cambio. Las cualidades
menos relevantes son: “Colaborador”, “Comunicativo”, “Consciente de su mision”,

“orientado a soluciones” y “tenaz”
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VI1Il. Recomendaciones

A continuacion se presenta una serie de importantes recomendaciones para la empresa de
productos de aluminio, producto de la evaluacién efectuada a sus colaboradores, con el objetivo
que las apliquen y consigan que los mismos se conviertan en aun mejores jugadores de equipo y

asi logren mejores resultados para la organizacion.

e Tomando como base los resultados obtenidos se sugiere implementar mas programas de
capacitacion constantes en diferentes temas que refuercen sus conocimientos sobre como
ser mejores jugadores de equipo Yy aplicarlos a la empresa, asimismo actividades o charlas

motivacionales que les permita mantener el buen clima laboral como el que ya cuentan.

e Se pudo observar durante la investigacion que en la empresa es que no cuentan con un
departamento de Recursos Humanos tampoco con una persona que se encargue de estos
procesos, por lo que se recomienda implementar mas procesos y politicas de RRHH para
que las personas de la empresa se sientan ain mas parte de la misma y encuentren un

apoyo, tanto en temas como trabajo en equipo asi como distintos elementos de RRHH.

e Reforzar las cualidades que se encuentran menos relevantes para trabajar en equipo, ya
que esto hara que se mejore el desenvolvimiento de los trabajadores y la empresa obtenga

mejores resultados de los que ya poseen.

e Tomando en cuenta que la cualidad mas relevante es “practica del mejoramiento
personal” debe de aprovecharse para incentivar al personal a que se capacite, crezca en la

empresa y sea un gran aporte para la misma.

e Reconociendo que la cualidad menos relevante es “Orientado a soluciones” se debe de
realizar mas actividades para facultar a los empleados para que tomen sus propias
soluciones sin afectar los resultados establecidos por la empresa, brindarles diferentes
opciones de las que pueden tomar en cuenta al momento de solucionarle algun

inconveniente a los clientes.
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Se recomienda realizar autoevaluaciones semestrales para determinar como se mantienen

los resultados de las cualidades de cada trabajador.
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ANEXOS



ANEXO A
Instrumento: Cuestionario



Ficha Técnica

Nombre
Cuestionario cualidades de jugadores de equipo segin Maxwell
Autor
Jennifer Alejandra Veldsquez Morales (2015). Basada en el libro
“Las 17 cualidades esenciales de un jugador de equipo” de John
Mawell
Objetivo
El cuestionario tiene como finalidad identificar que cualidad es la
que tienen méas acentuada y cuél es la que necesitan reforzar.
¢ Qué mide?
1. Las cualidades que los empleados del area operaria poseen
al momento de trabajar en equipo.
2. Las cualidades que los empleados de la empresa necesitan
mejorar para trabajar en equipo.
3. Las cualidades que no poseen para que puedan trabajar en
equipo.
Tiempo de
resolucién 10 minutos aprox.
Forma de
aplicacion Auto aplicable
Cada respuesta escogida tiene una ponderacion de la siguiente
manera: siempre: 4, casi siempre: 3, a veces: 2, nunca: 1
La interpretacion de resultados se describe de la siguiente manera:
a) De 51 a 86: No se siente parte del equipo de trabajo ya que
posee las minimas cualidades que debe de tener un jugador
Forma de de equipo efectivo. Le agrada mas trabajar de manera
calificacion o
individual.
b) De 87 a 122: posee algunas de las cualidades que describe
maxwell como parte de su trabajo en equipo, sin embargo
debe de seguir trabajando en su persona para lograr la




totalidad de trabajo en equipo.

c) 123 a 158: posee varias de las cualidades que describe
maxwell, las cuales las utiliza para trabajar en equipo sin

ningun problema pero podria reforzarlas.

d) 159 en adelante: posee un alto nivel delas cualidades que un
jugador de equipo debe de dominar al momento de formar

parte de un equipo.

En la calificacion de cada una de las cualidades, el resultado
minimo puede ser de 3 puntos y el resultado maximo de 12 puntos,

de tal forma que se evalGan con base en tres items:

a) 3-6 puntos: Bajo
b) 7-9 puntos: Medio

c) 10-12 puntos: Alto

e Para evaluar la cualidad “adaptable” se utilizaron las preguntas
numero 1,2y 3.

e Para evaluar la cualidad “colaborador” se utilizaron las
preguntas nimero 4,5y 6

e Para evaluar la cualidad “comprometido” se utilizaron las
preguntas 7,8y 9

e Para evaluar la cualidad “comunicativo” se utilizaron las
preguntas 10,11y 12

e Para evaluar la cualidad “competente” se utilizaron las
preguntas 13, 14y 15

e Para evaluar la cualidad “confiable” se utilizaron las preguntas




16,17y 18

e Para evaluar la cualidad “disciplinado” se utilizaron las
preguntas 19, 20y 21

e Para evaluar la cualidad “valora a los demds” se utilizaron las
preguntas 22, 23y 24

e Para evaluar la cualidad “entusiasta” se utilizaron las
preguntas 25, 26y 27

e Para evaluar la cualidad “intencionado” se utilizaron las
preguntas 28, 29y 30

e Para evaluar la cualidad “consciente de su misidn” se utilizaron
las preguntas 31, 32y 33

e Para evaluar la cualidad “preparado” se utilizaron las
preguntas 34, 35y 36

e Para evaluar la cualidad “valora las relaciones” se utilizaron las
preguntas 37, 38 y 39

e Para evaluar la cualidad “practica el mejoramiento personal”
se utilizaron las preguntas 40, 41 y 42

e Para evaluar la cualidad “desinteresado” se utilizaron las
preguntas 43,44y 45

e Para evaluar la cualidad “orientado a la solucién” se utilizaron
las preguntas 46, 47 y 48

e Para evaluar la cualidad “tenaz” se utilizaron las preguntas 49,

50y 51

Reactivos

51 Preguntas




Perfil de expertos

Primer experto:

Profesién: Administrador de Empresas

Escolaridad: Licenciatura en Administracion de Empresas

Post grado: Magister en Finanzas

Anos de experiencia: 9 afios

Organizacidn para la que labra actualmente: Universidad Rafael Landivar

Giro de la organizacion: Educacidn superior
Segundo Experto:

Profesidon: Psicélogo Industrial Organizacional

Escolaridad: Licenciatura

Post grado: N/A/

Aios de experiencia: 4 anos

Organizacidn para la que labra actualmente: TELUS International Central América

Giro de la organizacidn: Servicio al Cliente

Tercer Experto:

Profesidn: Psicologo En Recursos Humanos.

Escolaridad: Licenciatura.

Post grado: Docencia universitaria (grado de magister) / Direccidon estratégica
(estudiando actualmente.)

Aios de experiencia: 20 en el drea de recursos humanos.

Organizacidn para la que labra actualmente: Organismo Judicial de Guatemala.

Giro de la organizacion: Estatal, sector justicia.



CUESTIONARIO
Cualidades de Jugadores de Equipo.

Puesto de trabajo: Género: F M
Anos de laborarenlaempresa: 1a5_ 6al0__ l1lenadelante
Edad: Escolaridad: Nivel medio Nivel Universitario:
Estado civil: Soltero Casado Unidad a la que pertenece:

Instrucciones: responde el siguiente cuestionario con la mayor sinceridad posible, marcando con
una X en la respuesta que mas se adecue a la pregunta planteada, las opciones de respuesta son
las siguientes:

e Siempre (4) e Aveces (2)
e Casi siempre (3) ¢ Nunca(l)
No. Interrogantes Siempre Casi A veces Nunca
siempre
1 Me acoplo facilmente a las nuevas actividades
que mi jefe inmediato suele solicitarme.
2 Cumplo con las normas que la empresa tiene
establecidas.
3 Me convenzo con facilidad cuando algin
compariero desea cambiar mi actitud negativa.
4 Cuando otro departamento solicita mi ayuda,
logro realizar las actividades con facilidad.
5 Trabajo de manera unida con mis comparieros.
6 Brindo ayuda a mis compafieros cuando lo
necesitan.
7 Me enfoco en los resultados que debo de
obtener al momento de trabajar.
8 Tener objetivos trazados en la empresa, me
mantienen motivados a dar lo mejor de mi en
las actividades.
9 En horario laboral, primero se encuentra la
empresa y mi trabajo antes que asuntos
personales.
10 | Suelo respetar las opiniones que los demas
hacen acerca de mi trabajo realizado.
11 | Tengo facilidad de comunicacién entre mis

comparieros de trabajo.




12 | Proporciono informacion necesaria a mis
demas comparieros cuando se requiere.

13 | Rivalizo entre mis compafieros para ver quien
hace mejor el trabajo asignado.

14 | Suelo luchar por lo que deseo tener.

15 | Demuestro capacidad para realizar las cosas sin
importar lo que digan los demas.

16 | Considero que mis comparieros de trabajo
confian en mi.

17 | Suelo evitar comentarle a mi jefe inmediato las
opiniones o comentarios de mis comparieros
respecto a la empresa.

18 | Suelo guardar informacion confidencial.

19 | Respeto los procesos ya establecidos que tiene
la empresa para cada diferente actividad a
trabajar.

20 | Frecuentemente mantengo un orden de
prioridades dentro de las actividades que estan
bajo mi responsabilidad.

21 | Siconsidero que una norma no es la adecuada,
suelo negociarla.

22 | Reconozco cuando un compafiero obtiene un
buen logro en la empresa.

23 | Realzo los valores y caracteristicas positivas
que tiene cada uno de mis comparieros de
trabajo.

24 | Valoro a mis compafieros de trabajo por lo que
son y no por lo que poseen.

25 | Considera tener actitudes positivas cada dia en
sus actividades a realizar.

26 | Realizo mis actividades diarias con esmero y
dedicacion.

27 | Cuando un compariero se encuentra con bajo
animo y desempefio, suelo motivarlo para
mejorar su animo.

28 | Cuando realizo mi trabajo, pienso en el
bienestar de la empresa.

29 | Realizo actividades que beneficien el bienestar
de la empresa.

30 | Realizo mi trabajo sin necesidad de recibir algo
extra a mi pago correspondiente.

31 | Ante una situacion en la que me encuentre en
desacuerdo, brindo mi opinion.

32 | Tengo conocimientos de los objetivos
principales que posee la empresa.

33 | Me encuentro informado de las consecuencias
de la empresa si fallo con mi trabajo.

34 | Considero estar preparado para cualquier
apoyo que me soliciten de otro departamento.

35 | Considero que las capacitaciones son

necesarias para mi desarrollo en el trabajo.




36 | Suelo preocuparme por seguir estudiando para
brindarle a la empresa un mayor aporte del que
ya doy.

37 | Trato de integrar a las personas en mi circulo
de comunicacion y trabajo.

38 | Considero tener buenas relaciones con mi
equipo de trabajo.

39 | Suelo evitar tener rifias 0 molestarme con mis
comparieros de trabajo.

40 | Lucho por alcanzar la perfeccion en mi trabajo.

41 | Suelo colocarme retos personales.

42 | Constantemente busco como superarme
personalmente.

43 | Comparto objetivos con mi equipo de trabajo
para alcanzar metas organizacionales.

44 | Suelo apreciar el buen trabajo de un
compariero.

45 | Brindo el méritos a todo mi equipo de un
trabajo logrado.

46 | Cuando algo me molesta, suelo hablarlo para
buscarle solucion al problema.

47 | Cuando existe un problema que no me
compete, suelo ayudar a buscar soluciones.

48 | Suelo ayudar a clientes cuando se presenta un
problema hasta encontrarle solucion.

49 | Cuando inicio una tarea asignada y demora mas
tiempo de lo requerido, me comprometo a
seguir hasta terminarlo.

50 | Suelo evitar cometer los mismos errores en sus
actividades.

51 | Cuando algo sale mal en mi trabajo no me

rindo con facilidad.




ANEXO B
Aporte: Trifoliar informativo
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