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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer los niveles de
efectividad del trabajo en equipo en los colaboradores de una cadena de
establecimientos dedicada a la estética masculina en la ciudad de Guatemala, los
sujetos fueron una poblacion de 30 colaboradores entre ellos 7 mujeres y 23 hombres,
entre 19 y 32 afios de edad que contaban entre 1 y 5 afios de laborar en el

establecimiento.

Para realizar la investigacion se aplicé un cuestionario realizado por el autor que
consta de 20 items, los cuales a través de cinco indicadores (liderazgo, servicio al
cliente, manejo de conflictos, comunicacién y toma de decisiones) determinan el nivel

de percepcidn de la eficacia del trabajo en equipo.

Respecto a los resultados, se logré concluir que las personas tienen un
satisfactorio nivel de percepcién respecto a la eficacia del trabajo en equipo, que existe
en su area de trabajo y que uno de los factores a mejorar es el manejo de conflictos,
por lo tanto se recomend6 poner énfasis en este aspecto para que no baje el nivel

porcentual que ya poseen.



I. INTRODUCCION

En el ambito laboral existen distintas formas de organizar, dirigir, ordenar y guiar
una empresa, institucion o establecimiento, pero se debe tomar en cuenta que existe
un factor muy importante en la actualidad y esto refiere al trabajo en equipo. Este tema
es de interés debido a los resultados comprobados de éxito que tiene, y de como, si se
lleva a cabo con la méas correcta aplicacion y conocimiento puede llegar a ser parte

esencial en los colaboradores.

Si las empresas hoy en dia cuentan con adecuados niveles de trabajo en equipo,
estas facilitardn las tareas diarias que se realizan tanto individuales como grupales,
logrando una mejor comunicacion y facilidad para resolver conflictos a medida en que
se vaya progresando, asi también se naturaliza el trabajo, logrando una automatizacion
en el proceso que acelere los resultados, es importante tener en cuenta que existen
diferentes tipos de trabajo en equipo y es necesario lograr identificar cual es el que mas

se apega al tipo de organizacion que se desea.

Es importante contar con un liderazgo que fortalezca las actividades que
desarrollaran el trabajo en equipo y que ademas motive a los colaboradores a poner en
practica indicadores previamente establecidos que aumenten los niveles en todos los

ambitos laborales, guiando y liderando positivamente para el logro de las metas.

Para esto se deben establecer indicadores que puedan establecer si realmente
existe efectividad en los equipos de trabajo, por lo tanto corresponde realizar una

previa investigacidon acerca del tema del trabajo en equipo, e identificar las



caracteristicas que determinen la mejor manera de medir para obtener los resultados
gue se desean. Por lo que el objetivo del presente estudio es establecer cuéles son los
niveles de efectividad que poseen los colaboradores de una cadena de

establecimientos dedicada a la estética masculina.

Para esto se ha realizado una recopilacion de informacion relevante que serviran
como antecedentes nacionales e internacionales, enriqueciendo y aportando a la
presente investigacion, a través de una seleccion cautelosa de autores que facilitaran la
compresion, las cuales junto a sus teorias refuerzan el trabajo en equipo y logran un
balance entre la teoria y caracteristicas practicas, que en resumen aportan material que
para algunos genera controversia y para otros aceptacion, pero que de una u otra
manera son muy fundamentados en experiencias reales y propias que generan un alto

grado de validez.

En referencia a estudios nacionales previamente realizados y relacionado con el
elemento de estudio de trabajo en equipo, Reyes (2005) realizé una investigacion de
tipo cualitativa con el objetivo de conocer y poder descartar las causas que provocaban
la disminucion de la eficiencia técnica laboral debido a la falta de promocion del trabajo
en equipo por parte de mandos medios, dicha investigacion se realizo en una compafia
transnacional ubicada en la ciudad de Guatemala, que se dedica a la venta y servicios
de equipo electronico de alta tecnologia. Los sujetos de estudio fueron los 6 mandos
medios recién nombrados. La investigacion se llevo a cabo a través de entrevistas con
un instrumento que incluia preguntas cerradas, en la recopilacion de datos se observo
como resultado que todos los mandos medios, no cumplen el perfil deseado por la

organizacion y que existe déficit en cuanto al perfil ideal y el real especificamente, por



dichos motivos se recomienda realizar un plan de capacitacion inmediato, integral y
sistematico a todos los mandos medios en la organizacion reforzando de forma
prioritaria, en 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.

En la investigacion descriptiva de Pérez (2009) menciona que se realizd un
trabajo de tesis para lograr establecer la importancia del trabajo en equipo en el
sistema de gestibn de calidad ISO 9001:2000, el cual se implementé en una
constructora ubicada en el departamento de Escuintla; los sujetos fueron veinte
empleados administrativos integrantes del comité que administra el sistema de gestion
de la calidad. Se aplic6 un cuestionario compuesto de 20 preguntas para lograr
identificar las fortalezas y debilidades que existen en la constructora respecto al trabajo
en equipo, segun los resultados obtenidos se pudo observar que para el 100% de los
empleados es importante el trabajo en equipo para el aseguramiento del sistema de
gestion de la calidad, también indicaron que la comunicaciébn, compromiso,
coordinacion, responsabilidad, lealtad y actitud son importantes para lograr un buen
desemperfio en el trabajo en equipo, por lo tanto se recomendd, continuar realizando las
actividades con eficiencias y eficacia para contribuir al aseguramiento e

implementacion del sistema de gestion de calidad 1ISO 9001:2000.

Por otra parte, Vasquez (2013) realiz6é una tesis de investigacion tipo descriptiva
en la ciudad de Guatemala, la cual tuvo como objetivo identificar las cualidades mas
relevantes como jugadores de equipo. Los sujetos de estudio fueron 64 colaboradores

de un centro de llamadas y el instrumento utilizado fue un cuestionario conformado por



51 preguntas disefiadas por el autor, tanto cerradas como abiertas con el propoésito de
determinar el nivel mds o menos relevante como jugadores de equipo y también
establecer el nivel general de las diecisiete cualidades evaluadas, en los resultados se
pudo observar que la cualidad mas relevante fue la de “confiable” y la menos relevante
fue la de “disciplinado” lo que demuestra que existen excelentes colaboradores en el
equipo de trabajo, como recomendacién es importante que la organizacion en sus
reuniones mensuales logre integrar actividades que fomenten el trabajo en equipo para

crear oportunidades de fortalecimiento en las cualidades mas relevantes.

Refiriéendose a trabajo en equipo, también es importante mencionar a Méndez
(2016), en una investigacion de tesis tipo descriptiva realizada en el departamento de
Zacapa, estableci6 como objetivo analizar el trabajo en equipo desarrollado en una
empresa dedicada a purificar agua. Los sujetos a estudiar fueron 41 colaboradores de
las areas de produccién, gerencia y oficinistas, el instrumento que se utiliz6 para
realizar la investigacion fue una entrevista estructurada por dieciséis enunciados bajo
cuatro items segun la escala de Likert. Segun los resultados obtenidos los cuales
muestran que el indicador “Metas Comunes” valorado en un 16.71% fue el porcentaje
mas alto, siendo este bajo respecto al 100% deseado, y estando los demas indicadores
(comunicacion abierta, liderazgo, respeto por las diferencias y resolucién de
problemas), entre el 11% y el 15%, se pudo observar que la organizacién no cuenta
con participacion por parte de los colaboradores en cuanto al trabajo en equipo, lo cual
evita que desarrollen su potencial y tengan actividades de poca calidad dentro de la
organizacién, con base en esto se dieron las recomendaciones de formar equipos de

trabajo interdisciplinarios, para generar una cadena de acciones que propicien la



dignidad, inteligencia emocional, profesionalismo y que puedan visualizarse como

personas con potencial y capacidad para desarrollar las actividades en conjunto.

Por su parte Aguilar (2016), en su tesis de investigacion tipo descriptiva
realizada en el departamento de Quetzaltenango, determind como objetivo principal la
relacion que tenia el trabajo en equipo con el clima laboral. Para esto se apoy6 en
colaboradores del Hotel del Campo en Quetzaltenango, aplicando un cuestionario con
preguntas abiertas y cerradas con la cual logré recabar la suficiente informacion para
determinar si en el personal existe una relacion entre el trabajo en equipo y clima
laboral, obteniendo como resultado que el 91% del personal reconoce que los dos
conceptos estaban relacionados, por lo tanto era de beneficio para la organizacion,
debido a la buena relacién y aportes de sus integrantes, dejando como recomendacion
fomentar el trabajo en equipo a través de capacitaciones que otorguen herramientas

para conocer la importancia de este tema en el clima organizacional.

Es importante mencionar que en el ambito internacional se desarrollan temas
referentes al trabajo en equipo para el desempefio y productividad de las empresas y/o
aportes a la sociedad; siendo este un tema que no pasa de moda en las organizaciones

0 cualquier otra actividad que se realiza en el diario vivir.

Por lo anterior, dentro de estos se encuentran Rico, Alcober y Tabernero (2010),
este articulo cientifico realizado en la Universidad Javeriana de Colombia, tuvo como
objetivo exponer la efectividad de los equipos de trabajo a través de un analisis
diferenciado de insumos, mediadores y resultados, para lo cual se aplicé el método

DAFO (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades), en las investigaciones



referentes a trabajo en equipo realizadas del afio 1999 al 2009, la investigacion dio
como resultado que en la Udltima década ha existido un incremento en cuanto a
investigaciones de los trabajos en equipo en relacion a los trabajos individuales, adn
hace falta un mejor desarrollo en las cogniciones de las personas para adaptarse a
estos cambios, dando como recomendacion principal el investigar mas acerca del

trabajo en equipo a lo largo del tiempo.

Por su parte, Bayona y Heredia (2012) realizaron una investigacion en los paises
de Estados Unidos y Canad4, con el objetivo de determinar la efectividad en equipos
de trabajo. El estudio se realizdé a organizaciones en el periodo del afio 2000 y 2010,
dando como resultado que las unidades de analisis de investigaciones (equipos de
trabajo) no son construidas de forma adecuada ya que no siguen limites claros en el
namero de integrantes, cantidad de tiempo de interaccién y caracteristicas propias
correspondientes a las organizaciones estudiadas, ademas se puede mencionar que la
integracion de equipos se centra generalmente en la productividad, mas no en
variables de tipo grupal o individual que beneficiarian en gran manera estas
organizaciones, dejando como recomendacién, dar un seguimiento a las
investigaciones de equipos de trabajo, seleccionando de mejor manera a las personas
gue integran dichos equipos y no ver solamente sus fines lucrativos o productivos, si no
las cualidades y distintas necesidades que tiene cada organizacion y/o departamento

que las integran.

Segun Puente-Palacios, Moreira, Lira y Palacios (2014), en su investigacion
publicada en la Revista Psicoldgica de la Universidad Brasilia en Brasil y Universidad

Catolica de Ecuador, estos tuvieron como objetivo llegar a un consenso estratégico



como predictor de equipos de trabajo tomando como sujetos a 276 docentes y
coordinadores de 70 planteles educativos ecuatorianos, a partir de los cuales lograron
construir instrumento de practicas pedagogicas para establecer la estrategias de
trabajo adoptadas para alcanzar metas de trabajo establecidas, relacionadas a la
ensefianza, en esta recopilacion de datos se observo que da un mayor desempefio el
aplicar técnicas relacionadas al trabajo en equipo, que al trabajo individual, logrando de
esta manera alcanzar las metras previamente definidas por los docentes vy
coordinadores, como recomendacion se menciona que son necesarios mas estudios
para poder tener una mejor compresion acerca del papel del consenso en los equipos

de trabajo y establecer metas que sean acordes a las técnicas utilizadas.

Avalos y Quintanilla (2015), también toman en cuenta el trabajo en equipo en su
investigacion transversal, al tener como objetivo demostrar si los factores de gestion
(cultura organizacional, liderazgo, comunicacion y habilidades y destrezas), han
mejorado la efectividad del trabajo en equipo del area de atencion al cliente, la
investigacion la realizaron en un hospital en la ciudad de Trujillo en Perl. Se aplicé una
encuesta de 20 preguntas, considerando como muestra a 70 trabajadores del hospital,
como resultado se logré concluir que los factores relevantes de gestidn, para que se
logre, la efectividad del trabajo en equipo, es necesario el esfuerzo conjunto y
constante de sus directivos y colaboradores, compartiendo responsabilidades y
desplegando dosis de compromiso, todos los integrantes de un equipo deben
comprometerse dia a dia; monitoreando constantemente el entorno para encontrar
nuevas oportunidades y para enfrentar los retos. La efectividad del trabajo en equipo,

crea un ambiente de confianza, logro de objetivos, compartir informacién, motivar, crear



las condiciones para que las personas sean mas capaces de hacer su trabajo y servir
al cliente de mejor manera, mas rapido y con calidad. Como recomendaciones se debe
potenciar el liderazgo enfocado a los resultados en base a trabajo en equipo con un
liderazgo participativo, generar planes de contingencia para problemas futuros que
puedan generar molestias en los usuarios y usar de manera efectiva las herramientas

de marketing para dar a conocer todos los servicios de la organizacion.

En otra investigacion de tipo experimental realizada por Delgado et. al. (2016),
en la Universidad de Concepciéon en Chile, tuvo como objetivo principal evaluar la
relacion entre las habilidades de trabajo en equipo y el rendimiento académico de los
estudiantes de Kinesiologia de una universidad privada chilena, posterior a su
participacion en un aprendizaje basado en equipos, por lo tanto debia establecer si el
trabajo basado en equipos es una estrategia de aprendizaje actualmente activa y que
fomenta competencias transversales como el trabajo en equipo, los sujetos fueron 50
estudiantes que trabajaron en 9 grupos los cuales fueron sometidos a un aprendizaje
basado en equipos en 5 sesiones, luego se aplicé test individual, grupal y actividades
de aplicacion en una escala tipo Likert para evaluar el trabajo en equipo. Esto dio como
resultado una alta capacidad de planificacibn en equipo, comunicacion y baja
capacidad de resolucion de problemas colaborativos, se recomiendo que puedan
realizarse investigaciones futuras y con diferentes especialidades para fomentar un
trabajo en equipo y que este pueda ser Util para el desempefio de futuros profesionales,
también se recomiendo la confidencialidad en cuanto a los pacientes para que no se
vea afectada su integridad, impulsar la iniciativa del trabajo en equipo por parte de los

docentes de las distintas universidades para un mejor aprovechamiento del mismo.



La efectividad en el trabajo en equipo es esencial dentro de las organizaciones
para la productividad y buen desempeiio de los colaboradores, acompafado de
herramientas y metodologias que promueven el buen trabajo en equipo, para esto en
las investigaciones nacionales e internacionales tomadas en referencias de estudios
previos se hizo énfasis en estas areas para enriquecer el trabajo que se realiza
actualmente en cualquier empresa constituida y con el deseo de implementar esta

metodologia.

1.1 Trabajo en equipo

1.1.1 Definicién de trabajo en equipo

El trabajo en equipo es un tema de actualidad que toda empresa utiliza hoy en
dia para aplicarlo en sus labores, brindando de esta manera a los colaboradores
herramientas Utiles que agilicen, hagan efectivo y eficiente el desempefio de sus

actividades.

Dentro de los autores con definiciones estudiadas a detalle se encuentran
Robbins y Judge (2013), quienes indican que el trabajo en equipo o grupos de trabajo
son aquellos que logran interactuar esencialmente para compartir informacion y tomar
las decisiones necesarias, que ayuden a todos los miembros en el logro de un mejor
desempeiio en su area a cargo, también determinan que los esfuerzos individuales dan
un resultado en el desempefio que es mucho mayor que si se sumasen las

aportaciones de cada individuo.
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Por otra parte, Mussnug y Hughey (1997) realizaron un articulo en donde define
el trabajo en equipo como un conjunto de colaboradores que buscan una meta
especifica e interactian entre si para obtener un mayor rango de informacién en cuanto
a procedimientos o practicas, tomando decisiones que encaminan a los integrantes del
equipo a dar el maximo de su desempefio, teniendo como ventaja principal que en los
equipos de trabajo suelen tomar mejores decisiones que si se realizaran de forma
individual, ademas los mandos medios deben estar dispuestos a empoderar a las
personas para garantizar que el trabajo que se realiza en equipo tenga mas

posibilidades de triunfar en sus actividades.

También Gomez y Acosta (2003) mencionan al trabajo en equipo, como una de
las condiciones de trabajo encasillada en la psicologia que influencia de forma positiva
a los colaboradores a prestar sus servicios o realizar sus actividades, dando buenos
resultados, estimulando el entusiasmo para que salgan de mejor manera las tareas

encomendadas.

Por su parte, Castro y Guerrero (2002), definen el trabajo en equipo como una
forma en que las actividades se organizan de manera particular, que tiene como fin la
busqueda que aflore el talento colectivo y la energia en las personas. Este tipo de
organizacion es de mucha utilidad para alcanzar altos niveles de calidad en una

empresa.

Por ultimo, Koontz y Weihrich (1998) hacen referencia al trabajo en equipo como
un numero reducido de personas que poseen habilidades que se complementan entre

si y que estan comprometidas a un propdsito en comun, y que todos son responsables

11



del logro de los objetivos y las metas con una metodologia de trabajo que los

caracteriza.

1.2 Trabajo en equipo en la actualidad

Robbins y Judge (2013), mencionan que en las organizaciones de negocios que
tienen un estilo contemporaneo, los equipos estan evolucionando para ser el principal
canal en lograr organizar el trabajo o actividades diarias. Hace énfasis en que hace
algunas décadas algunas compariias como W. L. Gore, Volvo y General Foods, fueron
las pioneras en lograr introducir el trabajo en equipo en sus procesos productivos y que
inclusive fue un tema muy mencionado en los noticieros, ya que nunca antes nadie lo

habia realizado.

Por lo anterior, diversas organizaciones se han cuestionado actualmente sobre si
es posible explicar la popularidad de los equipos de trabajo, las mismas buscan cada
vez mas la competitividad y el liderar en el mercado para poder ser mas eficientes y
eficaces, por lo tanto han recurrido a saber aprovechar los talentos y fuerza laboral que
poseen a través de la herramienta en cuestion, de esta forma los equipos son mas
flexibles y sensibles ante eventos cambiantes que un solo individuo o métodos
tradicionales. Una de las capacidades mas grandes de los equipos es que se pueden
formar, actuar, reenfocarse y desintegrarse con gran rapidez, pero sin dejar de lado el

grado de motivacion que se debe de poner en estos.

Otra de las explicaciones por la cual los equipos de trabajo tienen tanta
popularidad es debido a que son un medio eficaz y eficiente para administrar y lograr

un sistema de democracia en las organizaciones, asi como para incrementar el grado
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de motivacion de cada una de las personas que lo conforman. Es importante también
establecer que el hecho que las organizaciones tengan equipos de trabajo, y que estos
a su vez, garanticen que siempre el trabajo salga a la perfeccion, ya que siempre,
guienes toman las decisiones son seres humanos que tienden a equivocarse, influidos

por modas, tendencias, o mentalidad de los demas, entre otras.

1.3 Innovacion del trabajo en equipo

Del Campo (2014) indica cinco razones de como los equipos de trabajo aportan

innovacion a las organizaciones, siendo estas:

1.3.1 Asociaciones

Un equipo de trabajo, no se ve nunca como la suma de aportes de forma
individual, si no como un incremento de valor agregado que va mucho mas alla de la
suma de los individuos. Cuando existen colaboradores que dan puntos de vista
distintos dentro de un equipo, surgen una gran variedad de aportes y asociaciones de
valor, que juntas hacen que sea mas que toda la suma de sus miembros individuales,

logrando asi aportes de gran importancia para toda la organizacion.

1.3.2 Velocidad
Se hace alusion a que cuatro ojos ven mejor que dos y no solamente por el
hecho de ser mas observadores y cuidadosos, si no por el hecho de brindar una
realimentacion que supone mas miembros en el equipo de trabajo con distintos puntos
de vista que aportan diferentes opiniones a manera de incrementar la innovacion

constante en las labores diarias de manera mas rapida, eficiente y eficaz.
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1.3.3 Conexiones

El trabajo en equipo ejecutado de forma correcta brinda conexiones, no
solamente entre los integrantes de un departamento, si no con otros departamentos en
cualquier organizacion como fuera de la misma, llevando a un nivel de aporte en el cual

existe un punto de vista externo que creard 0 mejorara procesos existentes.

1.34 Energiay salto de obstaculos

El trabajo en equipo genera un conjunto de energia que fatiga menos el equipo,
al distribuir las atribuciones equitativamente que al trabajar de manera individual,
desgastando solamente a una personay en esta linea el poder tener sinergia necesaria
para el momento en que se presente un obstaculo, este se pueda superar de una forma
sencilla y con mas aporte de ideas, logrando un fortalecimiento en la confianza y
estrategias de los colaboradores, estableciendo inclusive indicadores que puedan servir

en futuras ocasiones.

1.3.5 Implementacion

En la mayor parte de las ocasiones, las personas son anuentes a brindar su
opinion y a participar en el logro objetivo de las tareas, pero cuando se presentan en un
equipo de trabajo equilibrado, las personas son mas abiertas a brindar sus ideas y

aportar lo que piensan, logrando innovar en los equipos de trabajo.

Otro autor que habla acerca de la innovacion es Domingo (2013), quien
menciona que cuando se trabaja en este ambito es importante estar cerca de las

personas que puedan dar un agregado a las ideas. El saber que es mas importante
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saber escoger un equipo de trabajo que sea una compafia en el proceso, que tener
solamente una idea que innove. Y la razon inicial es porque la innovacién es un
proceso de mucha incertidumbre y que el logro o éxito de la misma se alcanza a través
del descubrimiento, superacion y el corregir errores y contingencias hasta lograr el
producto o servicios deseados, para esto el contar con un equipo capaz de ir haciendo

las correcciones necesarias.

Asi mismo menciona que es completamente diferente el innovar en solitario que
innovar en equipo; por tanto es importante saber que en muchas de las oportunidades
las ideas innovadoras nacen en solitario, pero es relevante saber que la gran mayoria
de los nuevos proyectos se llevan a cabo, se hacen realidad y son de éxito cuando se
cuenta con un equipo de innovadores, formado por diversas personalidad o perfiles
profesionales como dice el autor, “La identificacion de las necesidades de los clientes
gue no han sido satisfechas adecuadamente con los productos actuales, el desarrollo
de esos productos con una buena experiencia de usuario y una tecnologia diferencial
para que no sea facilmente replicable y finalmente, la identificacion de un modelo de
negocio que nos permita continuar con el producto de manera sostenible y ganando

dinero” (p.93).

Se observa que para dar inicio a cualquiera que fuera el proyecto son
esenciales las dos primeras situaciones en la cita anterior, mientras la tercera es una
consecuencia de las dos, en el diario vivir existen varios ejemplos de éxito en los que
los fundadores han sido un grupo de personas heterogéneas que han cubierto
diferentes ambitos o especializaciones segun el proyecto que se deseaba realizar, por

ejemplo el caso de Microsoft con Bill Gates y Steve Ballmer, uno se dedicaba
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especificamente a la tecnologia y el otro al mercadeo, aunque los dos tenian un perfil
profesional diferente, se complementaban para cubrir necesidades en el logro de la

meta deseada y tener una mayor capacidad productiva en equipo que en lo individual.

Por lo tanto no se debe omitir que la innovacion es un proceso que depende
esencialmente de las personas, por lo que es importante el trabajo en equipo para la
innovacion de proceso y tareas diarias, e importante saber escoger el equipo de

trabajo adecuado para excelentes resultados mientras se mantiene siempre motivado.

1.4 Diferencia entre grupos y equipos

Hay una diferencia entre grupos y equipos de trabajo; para esto Robbins y Judge
(2013), quienes afirman que no es lo mismo un grupo de trabajo que un equipo de
trabajo, esto debido a que un grupo son dos 0 mas personas individuales que tienen
una interaccion mutua, son independientes y solamente se relnen pero sus objetivos o
fines son particulares, ahora bien un grupo de trabajo es una cantidad de personas que
interactian en principio para compartir informacion, y tomar ciertas decisiones que

aporten al desempefio de los colaboradores en su area de trabajo.

Estos grupos de trabajo no tienen ninguna necesidad u oportunidad de lograr un
involucramiento en las labores colectivas que necesitan realizar un esfuerzo en
conjunto, de forma que su desarrollo es Unicamente la sumatoria de contribuciones
individuales. Es relevante mencionar que no una sinergia positiva que pueda

generar un nivel de desempefio que sea mayor que la sumatoria de los aportes.

A diferencia de los grupos, los equipos de trabajo generan la sinergia positiva
necesaria, esto gracias a que existe no solamente un esfuerzo por parte de los
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colaboradores, si no que este sea coordinado. Los esfuerzos de cada uno de sus
individuos dan como resultado el logro de un rendimiento que supera la suma de los

aportes adquiridos que individualmente.

Las definiciones explicadas anteriormente dan una idea del porque las empresas
realizan restructuraciones de forma constante en procesos con base en equipos de
trabajo. Las gerencias buscan una sinergia positiva que permita mejorar el desempefio
de su organizacion. Con el paso del tiempo utilizando equipos de trabajo, crea el
potencial para que una organizacion logre mejores resultados sin aumentar insumos.
Sim embargo se puede decir que no existen formulas magicas para el logro de los

objetivos, ni tampoco una mejora automatica de cambiar de grupos a equipos.

A continuacion se observa una imagen que compara grupos de trabajo y equipos

de trabajo.
@
N
Grupo de Trabajo Equipo de Trabajo

Comparten informacion ~4— Metas —— Desempefio Colectivo
Neutral. (ocasiones neg.) -«—— Sinergia —» Positiva

Individual -%— Responsabilidad —» Individual ¥ mutua
Aleatorias y diversas -«— Habilidades —» Complementarias

Figura 10-01 tmada de Robbins y Judge( 2013:309)
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Winter (2000) indica que un equipo es un grupo de individuos que trabajan en
conjunto para mejorar procesos, esto sucede gracias a la experiencia y conocimiento
que cada uno posee, a través de los cuales se logran mejoras, trabajando en

colaboracion mas que de forma individual.

Por su parte, también Mackin (2009), indica que cuando se habla de grupos y
equipos, se debe referir la atencion a dos modelos que sirven para distintos proyectos
organizacionales, tampoco refiere a que uno sea mejor que el otro, si no que cada uno
de los modelos o definiciones sirven para diferentes propdésitos y segun los recursos
gue posea la organizacion. Asi mismo, define a los grupos de trabajo como dos 0 mas
individuos que van de lo individual a lo global y que estos, puede que trabajen uno al
lado del otro o0 no, en el mismo departamento, también hace referencia en la forma de
trabajo, comportamiento, responsabilidad y liderazgo son distintos en un grupo que en

un equipo de trabajo.

En su lugar los equipos de trabajo son grupos pequefios de personas con
habilidades que se logran complementar y comprometer con el objetivo en comun, se
sugiere que la mejor cantidad de participantes que deben existir en un equipo de
trabajo es entre 7 y 12 individuos, porque cuando un equipo es demasiado grande
suele ser dificil llevar un control y organizacion de los mismos y cuando es demasiado
pequefio les afecta al momento que uno se ausenta. Los miembros del equipo tienen
habilidades y competencias que complementan el propdsito del equipo, y no siempre
todos los miembros tienen las mismas habilidades pero juntos son mejores que la suma

de sus partes.
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En los equipos sus integrantes comparten roles y responsabilidades y
desarrollan de manera constante nuevas habilidades para mejorar el desempefio, se
sostiene la responsabilidad de sus miembros, ya que estos cuando enfrentan un
conflicto con uno de sus integrantes, hablan con él directamente en lugar de ir con el
supervisor, el equipo identifica y alcanza consensos sobre los objetivos propuestos y de
gué manera los llevaran a cabo, cuando uno de los integrantes no trabaja de acuerdo al

nivel requerido, juntos solucionan el problema.

Mackin (2009), menciona que los grupos compuestos por individuos se
comprometen con el enfoque y el objetivo del lider del grupo, en su mayoria de las
veces el grupo es mas grande que un equipo en cuanto a cantidad de miembros, el
grupo respalda los objetivos del lider, su responsabilidad radica en cada uno de sus
integrantes, la responsabilidad no se comparte, el grupo trabaja bajo un punto de vista
dominante mientras que en el equipo persisten diferentes puntos de vista y las

decisiones se toman de forma democréatica.

Algunas caracteristicas de grupos y equipos son:

Equipos:

Liderazgo compartido,

e El equipo decide, discute y realiza un verdadero trabajo en conjunto,
e La finalidad del equipo la decide el mismo equipo,

e Responsabilidad individual y grupal compartida,

e El producto del trabajo es grupal,
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e La medicion de la performance es directa por la evaluacion del producto del
trabajo y por dltimo,

e El equipo discute y realiza reuniones para resolver problemas.

Grupos:

e Hay un sdlo lider,

e Ellider decide, discute y delega,

e Lafinalidad del grupo es la misma que la mision de la organizacion,

e Responsabilidad individual,

e El producto del trabajo es individual,

e Se mide la efectividad indirectamente (por ej. impacto sobre el negocio de cada
individuo, entre otros.) y finalmente,

e Las reuniones son propuestas por el lider.

Por ultimo, Lopez (s/f), sugiere seis pasos para lograr diferenciar un equipo de
un grupo de trabajo, indica que muchas veces se suele confundir estos términos e

inclusive se utilizan de forma errébnea en muchas conversaciones o circunstancias.

El paso numero uno refiere que cuando se dice la palabra grupo se especifica a
una determinada cantidad de personas que mantienen funciones similares y comparten
un mismo entorno, pero que realizan sus labores de forma individual y sin que un
trabajo interfiera con otro. Por otra parte un equipo de trabajo se constituye por un
grupo de personas que trabajan juntas para conseguir el mismo fin, haciendo que el
trabajo dependa de la colaboracion de todos sus integrantes, no solamente trabajan de
forma individual sino también en conjunto.
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El paso numero dos, indica que basados en las definiciones previamente
establecidas se encuentra la primer diferencia entre un grupo o equipo, y esta es que
en la primera sus miembros trabajan de forma individual, y en la segunda lo hacen en

colectivo pero con un fin en comun.

El tercer paso, habla de como en un grupo de trabajo las personas tienen una
formacion similar y que laboran de forma individual para alcanzar sus logros. En
cambio en un equipo la formaciéon de sus miembros suele ser diferente porque se

busca que cada integrante complemente al otro.

El cuarto paso, establece que en un grupo existen metas y cada uno trabaja de
manera individual por alcanzarlas y que la colaboracién y cooperacién entre sus
miembros no es necesaria. En cambio en un equipo es completamente necesaria la

coordinacion y colaboracion de cada miembro para alcanzar los objetivos.

Como quinto paso, define que en los grupos de trabajo los miembros
generalmente tienen jerarquias, por otra parte en los equipos de trabajo aunque existe
un lider, las demas persona trabajan de forma lineal en aporte de conocimientos para

alcanzar las metas establecidas.

Otra diferencia que destaca se encuentra en su sexto paso, en donde indica que
es mas sencillo encontrar grupos de trabajo en ambientes educativos y laborales, pero
gue los miembros de equipo deben ser seleccionados de forma cuidadosa para que
tengan las habilidades y capacidad de transmitir sus conocimientos colaborando para
realizar los proyectos, mientras que los integrantes de grupos no necesitan ser

seleccionados con tanta minuciosidad.

21



1.5 Tipos de equipos

Existen diferentes tipos de equipos, de los cuales a continuacion se veran

algunos basados en autores que refuerzan y enriquecen la investigacion.

Por su parte Winter (2000), indica que existen tres tipos de grupos, los cuales
son: equipos funcionales, equipos transfuncionales y tema uanico orientado. A

continuacion se vera a detalle los diferentes tipos y sus caracteristicas.

Robbins y Judge (2013), identifican cuatro tipos de equipos, indicando que estos
son capaces de fabricar productos, brindar servicios, negociar, coordinar proyectos, dar
asesorias y tomar decisiones entre otros, estos son: Equipos para resolver problemas,

equipos de trabajo auto-dirigidos, equipos transfuncionales y equipos virtuales.

151 Equipos pararesolver problemas

Anteriormente los equipos solian componerse de cinco a doce colaboradores
gue lograban cubrir un horario especifico para un mismo departamento, y que reunian
cierta cantidad de horas cada semana para analizar la manera de lograr incrementar la
calidad y eficiencia junto con el entorno laboral. Hoy en dia los equipos
especificamente creados para resolver problemas muy rara vez tienen cierto grado de
autoridad para implementar acciones que logren una recomendacion. Por tanto estos
equipos se enfocan directamente a resolver problemas pero no siempre tienen la
autoridad para tomar decisiones y casi siempre son desintegrados al momento de

solucionar los problemas.
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Esto esta relacionado con Winter (2000), quien desarrolla el tema de equipos de
tema Unico orientado, en el cual indica que aunque la mayoria de equipos analizan y
mejoran procesos continuamente, algunos equipos se dedican solo a estudiar un
determinado tema y una vez que la mejora es aprobada e implantada por el equipo, los

miembros dejan de reunirse con regularidad.

1.5.2 Equipos de trabajo auto-dirigidos

Los mismos autores indican que los equipos que resuelven problemas
solamente hacen recomendaciones, pero ahora las organizaciones van mucho mas alla
y que han generado, creado y establecido equipos que no Unicamente se dedican a la
resolucion de problemas, sino que también implementan las soluciones a las cuales

llegan y se hacen responsables del seguimiento y resultado.

Estos equipos de trabajo llamados auto-dirigidos son grupos que por lo general
se conforman de 10 a 15 colaboradores, los cuales llevan a cabo tareas muy
relacionadas o interdependientes, y que asumen una gran responsabilidad por parte de
sus supervisores. Casi siempre las tareas incluyen, planear y programar el trabajo,
también asignar las tareas a los demas miembros, tomar decisiones operativas,
enfrentar los problemas y dar seguimiento a proveedores y clientes. Los equipos de
trabajo llamados auto-dirigidos incluso eligen ellos mismos a sus propios miembros y
realizan una evaluacion de  desempefio, los puestos de mandos medios o
supervisiones muchas veces se ven reducidos en cuanto a importancia y en otros

casos hasta se descartan.
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Por otra parte, Robbins y Judge (2013) también indican que los equipos de
trabajo auto-dirigidos no son del todo perfectos ya que en cuanto a eficacia tienen
muchos defectos y resultados no siempre positivos, ya que cuando surge algun
conflicto o disputas, los miembros no suelen manejarlos bien y se enfrascan en luchas
de poder, lo cual lleva a una baja en el desempefio. Y si bien presentan un alto grado
de satisfaccion laboral que otros individuos, también en ocasiones presentan las
mayores tasas de indice de rotacion y ausentismo. En conclusién se puede decir que
los equipos auto-dirigidos tienen un mejor desempefio que los equipos tradicionales

gue tienen una menor autoridad para toma de decisiones.

1.5.3 Equipos funcionales

Winter (2000), menciona que los equipos funcionales se componen de
individuos que proceden del mismo departamento y que sus miembros regularmente se
conocen y puede que hayan trabajado juntos en el pasado, por lo tanto estos
colaboradores no necesitan invertir tiempo en conocerse personal, ni profesionalmente.
Estos equipos toman un tema y lo desarrollan, y una vez el proyecto o la mejora esta
implementada, los miembros siguen recogiendo datos y revisando el proceso, una vez
concluyen con la tarea asignada, eligen una mas para continuar, la inversion en estos

equipos es a largo plazo.

154 Equipos transfuncionales

Robbins y Judge (2013), indican que estos equipos estan formados por
trabajadores con un nivel jerarquico similar pero de diferentes areas de trabajo, los

cuales se relnen para realizar una tarea o lograr una meta en conjunto, este método ha
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sido utilizado por muchas organizaciones grandes, para ampliar sus fronteras, en la
actualidad los equipos transfuncionales se usan con tanta frecuencia que seria dificil
imaginar que empresa grande lograra funcionar sin ellos, por ejemplo todos los
grandes fabricantes de automdviles usan actualmente esta forma de equipo para
coordinar proyectos de alta complejidad. Estos equipos son equivalentes a redes
sociales que colaboran en tiempo real para identificar oportunidades de negocios en el

campo Yy luego se implementan hacia arriba.

Por lo tanto, se puede concluir que los equipos transfuncionales son un medio de
mucha eficacia que logran en los colaboradores un intercambio de informacion entre
distintas gerencias o puestos similares, desarrollando nuevas ideas, resolviendo
problemas y coordinando proyectos en pro de la organizacion, no estd demas
mencionar que los equipos transfuncionales no son faciles de administrar, ya que en
sus primeras etapas de desarrollo consume demasiado tiempo mientras los integrantes
logran llegar a un consenso de ideas y procesos y aprenden a trabajar con la
diversidad y complejidad de ideas y pensamientos ajenos, también es muy dificil el
lograr que confien entre ellos, sobre todo en personas que provienen de distintos

campos y cuyas experiencias y puntos de ver la realidad son diferentes.

También Winter (2000), dice que los integrantes de estos equipos vienen de
distintos departamentos y que normalmente no se conocen. De hecho, a veces existen
sentimientos negativos hacia los demas, ya que se cree que los responsables del
problema son los del otro departamento. Por ello, deben dedicar un mayor tiempo a
conocerse unos a otros, para lograr establecer un ambiente agradable en el cual poder

tomar decisiones.
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Estos equipos tienden a emplear mas tiempo para completar su tarea, pero el
éxito de sus resultados tiende a ser mejor ya que lo conforman individuos de diferentes
departamentos, lo cual logra ver puntos de vista diferentes y abarcar mas campo dentro

de la empresa.

155 Equipos virtuales

Segun los autores Robbins y Judge (2013) los dos tipos de equipo definidos
anteriormente tienen un trabajo en el cual se relacionan cara a cara. Sin embargo, los
equipos virtuales usan cierta tecnologia de equipos computacionales para reunir a
colaboradores que estan dispersos fisicamente con el propésito de alcanzar un objetivo
0 meta en comun. Estos individuos que conforman el equipo trabajan a través de video
conferencias, redes sociales, redes de area extendida, correo electronico entre otros
medios. Ya sea que los separen unos pasos 0 un continente completo, estos equipos
aparecen en tantas partes y lugares y la tecnologia ha tenido tanto avance que casi es
un error llamarlos virtuales ya que casi todos los equipos hoy en dia hacen al menos

una parte de su trabajo en forma remota.

Asi mismo, estos equipos se encuentren en todas partes, también muchas veces
se encuentran con dificultades muy especiales; y pueden llegar a fallar debido a que
implican menor empatia social y también menor interaccion directa con sus miembros
y/o integrantes. Para asegurarse que los equipos virtuales sean eficaces los gerentes

deben asegurarse que:

° “Se establezca confianza entre sus miembros

o El avance del equipo se supervise de cerca
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o Los esfuerzos y productos del equipo virtual se divulguen en la

organizacion” (p.312)

Por otra parte, es importante mencionar que el equipo de trabajo debe elegirse
cautelosamente de acuerdo a las necesidades de cada organizacion y que su
desarrollo en un principio tendra fallas y ser4 compleja su implementacion, pero con
una excelente organizacion y previa planificacion se lograré aplicar el mejor método de

equipo segun corresponda a la empresa.

1.6 Creacién de equipos eficaces

Mucho se habla acerca de lograr eficacia y eficiencia en los equipos de trabajo,
pero es un hecho que no existen equipos perfectos, pero si equipos funcionales que
pueden desempefiar tareas extraordinarias en las organizaciones, como se puede ver a

continuacion.

En su investigacion Robbins y Judge (2013), indican que muchas personas han
intentado identificar factores que relacionan la eficacia con los grupos, y en alguna
ocasion hubo alguien que logro enlistar caracteristicas de un modelo focalizado, a
continuacion se encuentra una imagen con esas caracteristicas que enmarcan a los

grupos eficaces.
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TR BN  Modelo de la eficacia del equipo

Contexto
® Racursos adacuados
* Liderazgo y estruchura
e Clima de confianza
® Evaluocion del desempeiia
y sislemas de recompensa

Composicién
* Apiitudes da |os miembros
® Parsanalidod
S .
= m::s:;‘ e — Eficacio del equipo
* Tamafio de los aquipos
* Flaxibilidad de los miembros

e Prefarancias de los mlambros

Procaso
® Propésito comdn
* Metas especificas
* Eficacia del equipo
* Nivales de conflicio
* Pereza social

Figura 10-03 toada de Robbins y Judge (2013:313)

El modelo para formar equipos eficaces que se describe a continuacién y se
basa en la figura 10-3 puesta anteriormente, para esto es necesario traer a memoria
gue los equipos se diferencian en cuanto a forma y estructura, el modelo logra
generalizar entre las variantes de equipos pero hay que tomar en cuenta que no es un
modelo perfecto y debe usarse como guia, como se mencion¢ al inicio, y que cada

organizacién decidira cual es la mejor metodologia para aplicar con sus colaboradores.

Por lo tanto, el trabajo en equipo eficaz puede ser organizado en tres grandes

categorias: la primera seria el contexto el cual refiere a los recursos y otras influencias,
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la segunda es con base en la composicion del equipo y la tercera en relacion a todas

las variables que el proceso pueda tener.

1.6.1 El contexto

El autor menciona cuatro factores importantes que se deben tener en cuenta
para el desempefio como los recursos adecuados, un liderazgo eficaz, un clima de
confianza y evaluacion del desempefio y sistema de recompensas que pueda ser un

reflejo del rendimiento del equipo.

Luego siguen los recursos adecuados: cada uno de los equipos de trabajo
organizados necesitan de una serie de recursos externos para lograr el desempefio de
sus tareas de forma éptima, la falta o escases de estos recursos afecta directamente la
capacidad que el equipo pueda tener de desenvolverse efectivamente y alcanzar las
metas y quiza el factor que mas afecta en la productividad y desarrollo de los
colaboradores sea el apoyo que recibe de la organizacion en cuanto a facilitar
herramientas como: informacién oportuna, tecnologia adecuada, el personal correcto,

estimulos, motivacion y apoyo de la administracion.

Para continuar con el liderazgo y estructura en donde menciona que todos los
equipos necesitan de un liderazgo marcado para el guiar las tareas, metas, objetivos y
atribuciones asignadas, de esta manera crear un consenso de las soluciones o
métodos de trabajo y distribuirlas en cargas equitativas de forma individual para su
desarrollo, esto requiere una estructura sélida por parte de la gerencia y se aplica de

mejor manera en equipos auto-dirigidos, cuyos integrantes logran absorber y adoptar
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gran parte de las obligaciones que debieran asumir los altos mandos, para que asi el

trabajo del gerente 0 mando medio sea administrar el equipo desde afuera.

También es importante tomar en cuenta un clima de confianza en donde los
miembros de equipos eficaces confian unos con otros y también en sus lideres, esta
confianza hace mas facil la cooperacion, reduce la necesidad de estar vigilando de
forma constante la conducta de los demas colaboradores y logra unidad bajo el
pensamiento de que los otros comparieros de trabajo no tomaran ventaja sobre ellos,
dicha confianza es uno de los fundamentos del liderazgo que permite que el equipo
pueda adoptar las metas y decisiones de los lideres y logren establecer un compromiso

con ellas.

La otra parte importante es la evaluacion del desempefio y el sistema de
recompensas que dice como hacer para que los colaboradores se responsabilicen
tanto a nivel individual como en equipo, a través de una evaluacion constante del
desempefio que determinara por medio de indicadores previamente establecidos, si se
cumple con las responsabilidades y de esta manera reconocer a cada uno por su
esfuerzo y dedicacion en el logro de las metas y realizar algiin cambio de ser necesario
en alguna persona que no esté alineada al logro de los mismos, estos se pueden
realizar de forma anual o semestral para establecer que prioridades tiene el equipo y

tomar decisiones por parte de los altos mandos.

Winter (2000), indica que durante la etapa formativa o de contextualizacion los
miembros del equipo se conocen entre si y tratan de asimilar porque se les ha pedido

gue integren un equipo, estos miembros se sienten orgullosos de haber sido
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seleccionados y experimentan un sensacion de excitacion, esperanza, optimismo,
sospecha, temor e inquietud ante las tareas, ademas empiezan a descifrar los
cometidos del lider y como cumplirlos. En un inicio se pierden en discusiones generales
y abstractas, y se queja de los obstaculos que se presentan. Las caracteristicas en el
contexto es que los roles son inciertos, que la responsabilidad del equipo parece
dudosa, que se cuestionan las expectativas, que los miembros parecen desconfiados,
para esto el lider debe actuar como rompehielos y lograr que el equipo este integrado y
comprenda el fin por el cual se esta creando el equipo correspondiente y trabajar de la

mejor manera posible.

1.6.2 Composicién del equipo

Esta seccién se indica la manera en que se debe componer o incorporar el
equipo respecto a las habilidades, personalidad, asignacion de roles, diversidad, forma
de pensar, tamafio del equipo, preferencias y referencias previas del trabajo, para

entender un poco mejor este tema veremos su desglose.

16.2.1 Las habilidades

Robbins y Judge (2013), dicen que de los miembros depende cada uno de los
individuos tanto en conocimientos, destrezas, capacidad que cada uno posea; existen
algunos casos que inclusive tienen filmes cinematograficos de equipos deportivos que
lograron el éxito luego de someterse a entrenamientos rigurosos, tomar determinaciéon
y realizar trabajo en equipo, lograron grandes cosas y han sido noticia, pero
precisamente porgue no se dan seguido es que se convierten en titulares. Por tanto, es

posible decir que el desempefio de un equipo no se enfoca solamente al total de
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habilidades que cada uno posee, sino que establecen parametros que los integrantes
de un equipo tienen, y son capaces de desempenfiar lo que se les propongan. Cuando a
estos equipos se les instauran tareas de mucho razonamiento, estos suelen ser
hébiles, a diferencia de otros equipos con habilidades escasas, ya que la carga de
trabajo se distribuye de manera que logren su objetivo. Por lo tanto el desempefio de
un equipo no depende ni se enfoca en su eslabén mas débil, por el contrario, logran
hacer al equipo alin mas capaz de adaptarse a cambios y adecuar sus conocimientos a

nuevos problemas que se presenten.

Por su parte Sanchez y San Agustin (2006) indican que este concepto es
fundamental para la realizacién de trabajos eficaces y de excelencia por parte de los
individuos cuando se realiza el trabajo, estos equipos deben mostrar las competencias
adecuadas, es decir, pensar, sentir y actuar de forma coordinada. El concepto de
competencia refiere a un grupo de conocimientos, habilidades y actitudes que afectan
una tarea relacionada al rendimiento del trabajo, especificamente las habilidades
consisten en la capacidad para interaccionar con otros miembros del equipo en un nivel
minimo de dominio. Existen muchas habilidades, dentro de las que se pueden
mencionar: adaptabilidad, el sentido compartido de situaciones, la supervision del
rendimiento, realimentacion, liderazgo, direccién de equipo, relaciones interpersonales,

coordinacion y toma de decisiones.

Por dltimo cabe mencionar que es importante la capacidad que tenga el lider
respecto al equipo, ya que los lideres adecuados ayudan a los miembros no tan

habiles cuando algo se les dificulta.
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1.6.2.2 Personalidad de los miembros

Robbins y Judge (2013), establecen que toda personalidad demuestra una
influencia marcada en la conducta de cada empleado, es importante que desde el
momento de contratar a una persona pueda leer fracciones de su personalidad junto
con las pruebas correspondientes, para tener una idea, si la persona que posiblemente
formara parte del equipo posee la personalidad adecuada, respecto al trabajo o tareas
asignadas, prevendra futuros inconvenientes en base a temperamentos o fricciones en

el desarrollo de las actividades, logrando integrar asi el equipo de manera eficaz.

También Sanchez y San Agustin (2006) refieren que la personalidad del perfil de
los miembros que integran los equipos condiciona, en parte, el resultado del trabajo, a
través de la gestiébn que se haga de los procesos y también constituye otro desafio
desde la perspectiva del conflicto ya que todas los individuos tienen diferentes tipos de
personalidad, lo cual puede influir positiva 0 negativamente en los resultados a obtener

de las tareas asignadas al equipo.

1.6.2.3 Asignaciéon de Roles

Publishing (1998), establece que cuando se comienza a observar la forma en
gue las personas trabajan en equipo, rapidamente se pueden identificar varias
verdades béasicas y es muy dificil no estar de acuerdo que, muy raras ocasiones las
personas lo hacen todo bien, con frecuencia la eficacia de las personas depende de las
otras personas con las que esta trabajando y que el aporte que cada una de ellas

puede hacer no esta limitado por la posicién o puesto de trabajo. Entonces el analisis
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del concepto de rol en equipo se analiza desde dos puntos de vista diferentes los

cuales son:

Los roles formales: estos se asignan a cada uno de los miembros del equipo como
resultado de la organizacion formal que adopta el grupo, para que el empleado esté
capacitado para trabajar de forma coherente y armonica

Los roles personales: se producen en gran manera de forma espontanea, como
resultado del caracter y las habilidades personales de cada uno de los integrantes del

equipo.

Estos puntos de vista no son excluyentes entre si. Simplemente son dos formas,

ambas utiles, de observar la misma realidad.

Robbins y Judge (2013), mencionan que cada equipo tiene necesidades
diferentes y por lo tanto deberian elegirse de la misma manera a las personas que lo
conforman y garanticen la cobertura de los diversos roles a desarrollar, y de esta forma
lograr una diversidad en cuanto a conocimientos, formas de pensar y actuar para
obtener resoluciones a diferentes problemas que puedan presentarse en el desarrollo
de las actividades y no exista una uniformidad en la manera de pensar y ver las

posibles soluciones.

1.6.2.4 Diversidad de los miembros

Sanchez y San Agustin (2006), dicen que a pesar de que, a simple vista, el
concepto de diversidad pueda parecer sencillo de comprender, en realidad su definicion
resulta compleja. A grandes rasgos, la diversidad es una propiedad de los grupos de

trabajo que mide la heterogeneidad de sus componentes en relacion con una serie de
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caracteristicas personales. Sin embargo, este concepto dice poco, que se debe perfilar
dos cuestiones: El tipo de atributos que se estan valorando y las posibles relaciones
gue pueden darse entre diferentes tipos de diversidad. ¢ Funcionard igual un grupo que
sea muy heterogéneo en cuanto a la procedencia de sus miembros, que otro con un
grado muy elevado de diversidad de género?, ¢Es posible esperar los mismos efectos
de la diversidad de edad, que de la diversidad étnica? La respuesta a todas estas
preguntas parece clara, pero la situacion se hace aun mas compleja considerando que
las caracteristicas, que describen la diversidad de los miembros del grupo pueden estar
relacionadas unas con otras. Por ejemplo, sera légico pensar que miembros de un
mismo grupo con edades muy diferentes presenten también grados de experiencia
diversos, o que los equipos con una elevada diversidad de procedencia sean
igualmente heterogéneos en cuanto a los valores de sus trabajadores. Por tanto, para
conocer las consecuencias verdaderas de la diversidad, es necesario en primer lugar
definir los atributos en los que los individuos pueden diferir. A grandes rasgos se

podria decir que los grupos de trabajo pueden presentar dos tipos de heterogeneidad:

e Diversidad demogréfica: describe la homogeneidad del grupo en una serie de
atributos primarios, que se observan a simple vista, como la edad o el género de
los trabajadores.

e Diversidad de capital humano: juntamente a la diversidad demografica se
considera este tipo de homogeneidad no tan visible, pero que también presenta
efectos significativos, incluso mas intensos que el anterior, se conoce

comunmente como diversidad de capital humano y se refiere a las diferencia entre
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los miembros del grupo en cuanto a sus conocimientos, habilidades y destrezas,

donde realmente reside el valor que las personas aportan a las organizaciones.

También Robbins y Judge (2013) , mencionan que ninguna persona piensa igual
gue otra y es por eso que se toma en cuenta la demografia organizacional, que indica
el grado en que los miembros de cada unidad de trabajo comparten ciertas
caracteristicas denominadas demograficas como: edad, genero, raza, nivel
académico o tiempo de antigledad en la organizacion, algunos de estos estandares
con mucha utilidad como medir la rotacién en el caso de estabilidad, la l6gica que se
utiliza segun el autor es “habra mayor rotaciéon entre los individuos con experiencias
diferentes, ya que se dificulta la comunicacion y aumenta la probabilidad de que surjan
conflictos” (p.318), esto indica que, cuando existen altos niveles de conflictos las
personas tienden a renunciar mas seguido, del mismo modo las personas que pierden

una lucha por el poder suelen ser despedidos o irse de forma voluntaria.

Las personas tienden a pensar que cuando existe diversidad en los equipos de
trabajo, siempre es algo positivo, pero esto no sucede, debido a que la diversidad no
esta relacionada directamente con el desempefio de un equipo y en especifico cuando
se trata de raza o género, ya que suelen haber cierta friccion, que afecta el rendimiento
de un equipo, el problema mas grande, es cuando existe diversidad de etnias en donde
predominan colaboradores masculinos caucéasicos. Por otro lado cuando la diversidad
en cuanto a educacion y experiencia, se relacionan de manera positiva en el grupo

aunque en un grado muy modesto y dependiendo el ambito en que se desarrolle.
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No se puede concluir este tema sin mencionar la diversidad cultural, ya que esta
es una ventaja que enriquece los equipos de trabajo, esta brinda diversos puntos de
vista que dan soluciones reales y ejecutables a distintas probleméticas que se puedan
presentar y aunque los equipos culturalmente diversos de nueva formacion presentan
algunos problemas respecto a equipos homogéneos recién formados, estos no tardan
mas de tres meses en adaptarse y desarrollar las tareas asignadas, he alli el éxito de
muchas empresas internacionales que no ponen barrera a la formacion de equipos

interculturales que pueden aportar y enriquecer a la organizacion.

1.6.25 Tamafo de los equipos

Publishing (1998), refiere que este aspecto es muy importante a considerar y
qgue los niveles mas altos de productividad se logran en equipos integrados por entre
seis y doce miembros. Un niumero menor a seis personas no garantiza la diversidad de
experiencias y conocimientos que favorecen en la productividad. En algunos casos si
los integrantes van a ser muy pocos, es incluso, preferible que trabajen de forma
individual y que luego se reunan solamente para cotejar, analizar y evaluar las

conclusiones.

Por el contrario un nimero mayor a doce miembros, puede convertirse en una
multitud muy dificil de controlar y provocar que se pierda demasiado tiempo tratando de
coordinar la participacion de todos. Existen algunos tipos de trabajo en los cuales se
permite que haya un nimero mayor de personas, por ejemplo las sesiones que se

dedican solamente a generar ideas, ya que en estos casos el proceso no es tan formal
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y lo que se procura es generar la mayor cantidad de ideas posible; por lo tanto el
gerente o jefe inmediato debe encontrar el equilibrio justo, dependiendo la complejidad
de la tarea, seleccionar un niamero de integrantes que aseguren la presencia de las

habilidades necesarias.

Robbins y Judge (2013), difieren con esto ya que sugieren que el tamafio influye
mucho en la eficacia y eficiencia de los equipos y que la clave esta en mantener un
numero pequefo de colaboradores, siendo estos de cinco a nueve, pero por desgracia
la mayoria de gerentes cometen el error de pensar que entre mas grande es el equipo
mejores seran los resultados, sucede que es todo lo contrario, ya que muchas veces
solo se requiere de cuatro o cinco miembros que aporten su conocimiento y
habilidades, al tener nimeros grandes empiezan a surgir problemas de coordinacion,
hay mas cohesion, y la confiabilidad entre ellos disminuye, hay aumento de perezay la
comunicacién es menor, y surgen inconvenientes cuando hay presiones de tiempo ya
gue naturalmente es mas dificil la comunicacién para realizar un esfuerzo en un equipo

tan grande, por lo anterior sugieren que puedan dividirlo para coordinar tareas.

1.6.3 Preferencia de los miembros

Cualquier colaborador no precisamente es un buen candidato para participar en
un equipo, si se le da la opcion a las personas de elegir, estas elegiran trabajar de
manera individual, por otro lado, si se les pide a las personas que prefieren trabajar
solas, que se unan a un equipo, esto puede ser una amenaza muy grande, debido a
gue afectaria tanto el estado de animo del equipo como la satisfaccion de sus

integrantes, esto lleva a la conclusion que cuando los gerentes realicen la seleccion de
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los miembros, se aseguren que estos prefieran trabajar en equipos, y que posean las

habilidades segun la necesidad.

1.6.4 Proceso de los equipos

Sanchez y San Agustin (2006), indican que para conformar un verdadero equipo
tiene que existir un proposito de equipo distintivo y diferente al del pequefio grupo, que
requiere gue sus miembros se arremanguen la camisa y trabajen juntos para lograr que
sus miembros logren algo mas que sus productos finales individuales y que la alta
direccién puede ayudar enormemente a los equipos, definiendo con ellos lo que debe
hacer el grupo como equipo. Lo que implica ayudarlos a encontrar un equilibrio entre el
desempeiio individual, la tarea delegada y los productos de trabajo en equipo, la
mezcla de habilidades potenciales y el respaldo de recursos. EI compromiso para el
trabajo en equipo es fundamental requisito para la viabilidad de los equipos en
organizaciones, que requieren cada vez mas herramientas para sobrevivir y crecer.
Este compromiso no puede ser una mera declaracion, quedarse en enunciados de cara
a las tareas, o ser una moda circunstancial si no que los miembros son en definitiva los
responsables de mostrar en su propio modo de actuar con los otros, esta

predisposicién, esta apuesta firme por el trabajo en equipo.

1.6.4.1 Propoésitos y planes en comun

Publishing (1998), dice que una vez formado el equipo de trabajo, el primer paso
que se debe de dar, es planificar su propio trabajo, es decir, dotarse ellos mismos de
un plan que permita estructurar mejor y eficientizar la forma como afrontaran la

realizacion de las tareas asignadas, el plan de trabajo incluye aspectos como:
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e Definir y asignar los roles.

e Definir con precision el/o los objetivos de la tarea que deben realizar.

e Programar la forma como se alcanzara el o los objetivos: definir etapas, pasos,
secuencias y los trabajos que se deben realizar en cada una de ellas.

e Asignar los trabajos de tal forma que sean realizados por los miembros del equipo
mejor dotados para ello en funcion de sus conocimientos, experiencias,
habilidades y roles personales.

e Implantar un sistema de programacién, control y evaluaciébn acorde con la
naturaleza de la tarea que se debe realizar.

e Programar el tiempo que se dedicara a los trabajos y a la propia duracién de la

tarea.

En general los equipos clasificados como eficaces en primer lugar analizan su
mision, elaboran metas para lograrla y hacen un desarrollo estratégico de cémo
alcanzar las metas, los equipos que han sido constantes en su desempeiio, han
logrado establecer ideas muy claras de lo que quieren hacer y de qué manera quieren
hacerlo. Los miembros de los equipos de trabajo que han logrado grandes éxitos,
dedican gran parte de su tiempo y esfuerzos en apropiarse de un propésito a través de
analizar y establecerlo, tanto en forma colectiva como de manera individual y logran
ponerse en un solo acuerdo respecto al mismo y una vez adoptado por todos se logra
convertir, lo que se llama en navegacién, como el capitan de un barco que es el que

guia y les ofrece una direccion bajo cualquier condicion.
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Los equipos eficaces muestran un alto grado de reflexividad, en referencia a que
pueden recapacitar y ajustar un plan cuando sea necesario, un equipo no solo debe

tener un buen plan, sino que debe estar dispuesto a adaptarse cuando asi se requiera.

1.6.4.2 Metas especificas

Robbins y Judge (2013), establecen que los equipos que tienden a ser eficaces,
reducen todos sus propositos y planes a metas que se desempefian de manera
especifica, medible y real, esto logra facilitar la comunicacion clara y mantiene a los
equipos enfocados en obtener los resultados esperados. En este mismo sentido tanto
las metas individuales como colectivas deben ser desafiantes, ya que las metas
dificiles, que son realizables, claramente establecen una mejora en el desempefio y

desarrollo en los criterios previamente establecidos.

Segun Publishing (1998), los objetivos, cometidos, metas o tareas de un
equipo pueden llegar a ser infinitos, pero llegados a este punto, los mismos deben

de ser definidos en funcién de algunos criterios basicos:

e Deberan ser lo mas especifico posible: sefialar metas claras y concretas, y para
cada una de ellas establecer un solo resultado clave a lograr.

e Ser realistas: coherentes con las habilidades y capacidades de los integrantes del
equipo y con el tiempo asignado a la reunion (por ejemplo, ¢.es necesario dividir el
objetivo global en metas parciales que se trataran en diferentes reuniones? ¢En
cuantas reuniones? ¢ Cuéles seran esas metas?).

e Establecer Unicamente lo que se pretende lograr, evitando enredarse en el ¢ por

qué? y el ¢cémo?.
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e Responder claramente a los objetivos generales del trabajo global en el que se

enmarca la tarea del equipo.

1.6.4.3 Eficacia de los equipos

Una serie de caracteristicas clave que estos equipos deben poseer si pretenden

potenciar al maximo sus niveles de productividad, son las siguientes:

e El equipo acepta, comprende y conoce la tarea que debe realizar.

e El equipo, en su conjunto, posee las habilidades necesarias para hacer frente con
eficacia a la tarea que le ha sido asignada.

e Los objetivos han sido discutidos y definidos con claridad y precision.

e Las actividades del equipo han sido debidamente planificadas y organizadas.

e Todos los miembros del equipo muestran un compromiso real con el éxito del
grupo.

e En el desarrollo de su trabajo se produce un alto nivel de interaccién positiva entre
los miembros del equipo.

e Independientemente de si son conflictivos o no, todos los asuntos sometidos a la
consideracion del equipo son tratados de forma sistematica y objetiva.

e El equipo trabaja con un alto nivel de participacion activa de todos sus miembros.

¢ No existen tensiones negativas entre los integrantes del equipo.

e Los miembros del equipo se sienten cdmodos y participan voluntariamente.

e Todos los miembros estan vivamente interesados en el trabajo que deben realizar

(no hay sintomas de aburrimiento o desinterés).
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e Todos los miembros escuchan activa y atentamente las exposiciones de los
demas integrantes.

e Los miembros del equipo evitan juzgar de forma prematura los planteamientos de
sus comparieros (todas las ideas planteadas son potencialmente buenas hasta
gue se demuestra lo contrario).

e Los conflictos no se evitan: se analizan sus causas y se buscan soluciones (no se
trata de buscar culpables, sino de encontrar soluciones).

e Las decisiones se toman por consenso: no existe un miembro autoritario que
imponga sus ideas.

e Lacritica es frecuente, franca y constructiva y no implica ataques personales.

1.6.4.4 Modelos mentales

Los equipos eficaces segun Robbins y Judge (2013), poseen modelos mentales
organizados y alineados a los elementos fundamentales dentro del entorno de un
equipo compartido por todos sus miembros, estos modelos son precisos, por lo tanto si
estos son equivocados o distintos a lo esperado en gran manera es probable que sea
en equipos con grandes niveles de estrés y por consiguiente su rendimiento se ve
afectado. Por lo anterior se hace referencia a los modelos mentales como estructuras,
cogniciones o0 maneras de pensar que deben tener los colaboradores para formar parte
de un equipo que sea valioso y deseado por la organizacion en el desarrollo de
actividades y relacion con el demas personal, que lleva a un estado de motivacion y
actitudes positivas hacia lo que realizan, logrando de esta manera mayores niveles de

desempeiio que se evalian en forma objetiva.
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1.6.45 Niveles de conflicto

Sanchez y San Agustin (2006), indican que en general, conflicto es toda

rivalidad, posible o realmente existente, que por regla general se da entre dos

posiciones perfectamente determinables, posiciones que pueden estar ocupadas por

individuos o por grupos de todas las magnitudes. La amplitud de la definicion ilustra

sobre la extensa y multifacética gama de situaciones que admite la vida real. De hecho,

el término conflicto, desde una dimension primitiva rezuma connotaciones de combate

o lucha; pero desde una visiobn mas evolucionada manifiesta diversidad, riqueza. La

figura del conflicto tiene numerosos significados; y se presta a ser estudiada desde

diferentes prismas, como seguidamente reproducimos:

Perspectiva social: de acuerdo con el esquema propuesto por Edwards (1990),
citado por Sdnchez y San Agustin (2006), el primer nivel de andlisis gira alrededor
de la l6gica de los antagonismos estructurados. Este es el planteamiento utilizado
en la mayoria de los estudios que sobre el conflicto laboral se realiza desde la
Sociologia del Trabajo. En este contexto, las relaciones de trabajo en el
capitalismo suponen un inevitable origen de conflictos, ya que los intereses de los
empleados son, en gran medida, opuestos a los de los empleadores.

Perspectiva organizativa: el siguiente nivel esta centrado en la organizacion de las
relaciones laborales en el centro de trabajo. El capital, en su acepcion marxista,
precisa extraer el maximo provecho de la fuerza de trabajo m i entras que el
trabajador, poseedor de hecho de la capacidad productiva, trata de resistirse a la

explotacion. En consecuencia, el germen del conflicto reside en el propio proceso
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de produccion, ya que supone un conflicto continuo sobre los términos en que los
patronos extraen el rendimiento de los trabajadores.

e Perspectiva individual: finalmente, esta el nivel del comportamiento concreto:
hasta qué punto las formas de comportamiento reflejan el conflicto y hasta qué

punto representan formas de adaptacion.

Usualmente en los equipos hay conflictos, y segun los autores citados
anteriormente, no necesariamente es negativo, segun Robbins y Judge (2013), indican
gue este tiene una relacion compleja con el rendimiento que hay en los mismos, esto
en el sentido que los colaboradores generalmente realizan actividades rutinarias y los
conflictos vienen a ser un estimulante a la discusion, analisis y evaluacion critica de los
problemas y opciones que conducen a tomar mejores decisiones en conjunto, el
conflicto de una tarea en un nivel moderado en la fase inicial de los equipos, fomenta
un nivel mas alto de creatividad, pero hay que tomar en cuenta que este no debe ser ni
muy bajo ni muy alto, ya que esto causaria efectos negativos en la relacion de los
colaboradores. La forma en que son resueltos los conflictos distingue en gran manera a
los equipos eficaces de los ineficaces, esto a modo de que los equipos eficaces prestan
su atencion en manera explicita a los problemas y los ineficaces se enfocan en la

personalidad de los miembros y en su forma de decir las cosas.

1.6.4.6 Pereza social

Este es un mal que afecta a muchos equipos, en especial con colaboradores que
dependen del esfuerzo del grupo y en los cuales no es posible identificar contribuciones

especificas, los equipos que son eficaces suelen atribuir responsabilidades especificas
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a sus integrantes, tanto a nivel individual como colectivo en base al propdsito, metas y
metodologia previamente establecida, por lo tanto deben saber claramente cuales son

las responsabilidades como individuos y colectivamente.

Por otra parte, se debe tomar en cuenta la eficacia en todos sus aspectos para
formar un equipo de trabajo y establecer prioridades de seleccion segun la necesidad
de la organizacion, estableciendo parametros que den pautas de accion y reflexion
para determinar una metodologia correcta y lograr las metas, objetivos, tareas y
propésitos que deben ser claros desde el inicio, evitando confusion y comunicacion
erronea en su desarrollo. Esto con el fin de obtener un beneficio mutuo para los

empleados y el empleador.

1.7 Diez pasos para obtener resultados

Segun Rees (1998), existen diez pasos que se pueden seguir para lograr
obtener buenos resultados en los equipos de trabajo, basado en su propia experiencia,
los cuales se son aplicables a cualquier organizacion , los cuales se mencionan a

continuacion.

1.7.1 Paso uno: Visualizar el equipo

e Definir las razones para formar el grupo

e Elegir el tema a tratar

e Revisar la definicion y el propdésito del equipo

e Concentrarse en convertir al grupo en un equipo de calidad
e Dar la oportunidad a los miembros de conocerse

e Hablar de la resistencia al trabajo en equipo
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e Establecer el perfil del miembro del equipo
e Redactar la cédula del equipo

e Documentar el trabajo

1.7.2 Paso dos: Asignar Papeles

e Revisar las funciones importantes del equipo

e Revisar los papeles comunes del equipo

e Repasar cada papel correspondiente al equipo

e Establecer como enfrentar los problemas tipicos de las funciones

e Asignar papeles a los miembros del equipo

1.7.3 Paso tres: Establecer las reglas béasicas

e Revisar el propésito de las reglas

e Sostener debates sobre las reglas

e Revisar los comportamientos saludables para el equipo
e Determinar reglas especificas

e Afadir reglas a la cédula del equipo

e Mostrar reglas basicas del equipo

e Celebrar la aplicacion de la cédula del equipo

1.74 Paso cuatro: Planear el trabajo
e Planear los pasos o las metas mas importantes

e Descomponer los pasos 0 metas en tareas
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e Programar las tareas
e Utilizar herramientas para programar las tareas de ser necesario
e Asignar cada tarea a un miembro del equipo

e Establecer diez sugerencias para una planeacion exitosa

1.7.5 Paso cinco: Hacer el trabajo

e Reunirse con regularidad

e Determinar la asignacion de tareas

e Revisar con detalle las acciones y actualizar continuamente el programa
e Fomentar la comunicacion en las reuniones

e |dentificar problemas y enfrentarlos

e Fomentar la comunicacion fuera del equipo

e Celebrar acontecimientos importantes dentro del equipo

1.7.6 Paso seis: Revisar el desempeifio del equipo
e Completar el formato de evaluacion del equipo

e Realizar el formato de evaluacion del equipo

e Analizar los resultados

e Anotar ideas para la mejora del equipo

e Decidir acciones inmediatas

e Revisar el progreso
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1.7.7 Paso siete: Completar el trabajo

e Establecer el trabajo meta que se va a completar

e Considerar dos tipos de resultados

e Superar problemas en el proceso de completar el trabajo

e Documentar lo que se realiza

1.7.8 Paso ocho: Publicar los resultados

Establecer metas de comunicacion

Analizar la situacion de la comunicacion

Planificar la comunicacion

Desarrollar y presentar la comunicacion

1.7.9 Paso nueve: Recompensar al equipo

e Dar reconocimiento al equipo dentro de la organizacion

1.7.10 Paso diez: Seguir el camino
e Disolucién del equipo
e Reestructuracion del equipo

e Renovacion del equipo

En definitiva es importante fomentar la efectividad del trabajo en equipo en las
organizaciones, ya que puede ser un factor muy determinante para el logro de los
objetivos, asi mismo brindara herramientas para crear un excelente ambiente laboral, lo

cual hard mas productiva la realizacion de las tareas diarias y evitara conflictos que
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retrasen el llegar a las metas propuestas. Por lo tanto es necesario también evaluar el
tipo de organizacion en la cual se quiere fomentar dicho trabajo en equipo y aplicar los
métodos que estén mas alineados segun las necesidades de la misma. Por lo tanto el
trabajo en equipo visto desde el punto de vista de diferentes autores, hace énfasis en
utilizar herramientas que aseguren el aplicar de la mejor manera, tanto la creacién
como el manejo de los equipos de trabajo. La eficacia en los equipos es otro factor
fundamental que da un agregado a la calidad con que se realizan las tareas para el

logro de las metas institucionales.

El conocimiento acerca del tema relacionado a trabajo en equipo debe ser
fundamental para todo ambito laboral, ya que las tareas se realizan con mas rapidez y
con mejor calidad, para lo cual se han presentado diferentes autores que enriquecen la

presente investigacion.
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad se han desarrollado muchos temas acerca del trabajo en equipo
y equipos de trabajo, por lo cual es importante mencionar que hoy dia las empresas
aplican esta practica mas que por moda, por necesidad de lograr integrar a sus
colaboradores con base en metodologias y el establecer metas, a través de diversas
herramientas que refuerzan el trabajo en equipo y los hacen cada vez mas eficientes,
no existe una férmula especifica que determine un excelente trabajo en equipo o

excelentes equipos de trabajo.

La dedicacion necesaria, la atencion e inversion correspondiente por parte de las
gerencias puede lograr resultados satisfactorios para la organizacion, también
enriquecimiento y realizaciébn de las personas que aportan sus conocimientos y
aprenden de los demas, es por eso que se recomienda, evaluar la situacion de la
organizacion y determinar si es necesaria la reestructuracion, cambio de métodos o
implementacion de nuevas herramientas que ayuden a mejorar el trabajo en equipo; es
por eso que con base en la investigacion previamente realizada por varios autores,
acompafada de criterios propios que dan solucion a una serie de situaciones que

pueden presentarse en distintas empresas, se responde a la siguiente interrogante.

¢,Cuadles son los niveles de efectividad en el trabajo en equipo que poseen los

colaboradores de una cadena de establecimientos dedicada a la estética masculina?
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2.1 Objetivo General
Establecer cuédles son los niveles de efectividad en el trabajo en equipo que
poseen los colaboradores de una cadena de establecimientos dedicada a la estética

masculina.

2.2 Objetivos Especificos:

e Identificar el nivel de percepcion sobre liderazgo en un grupo de colaboradores
dedicados a la estética masculina.

e Establecer el nivel de percepcidn sobre servicio al cliente que poseen los
empleados.

e Determinar el nivel de percepcion sobre el manejo de conflictos, en un grupo de
colaboradores dedicados a la estética masculina.

e Dar a conocer el nivel de percepcion en la comunicacién relacionada al trabajo
en equipo.

e Establecer el nivel de percepcion con base en la toma de decisiones de los

colaboradores.

2.3 Variable de Estudio

e Trabajo en equipo

2.4Definicién Conceptual

De acuerdo con GOmez y Acosta (2003), un equipo es una forma de
organizacion particular del trabajo, donde se busca en conjunto que nazca el talento

colectivo y la energia de las personas que laboran en un mismo ambiente. Esta forma
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de organizacién es particularmente funcional para alcanzar altos niveles de calidad en

los procesos de una institucion o empresa.

2.5 Definicién Operacional

Para fines de este estudio, el trabajo en equipo se refiere a las diferentes
actividades que realizan un grupo de colaboradores, dedicados a la estética masculina,
basados en una meta en comun, enfocandose en el logro de los objetivos de una

organizacion, medidos a través de los siguientes indicadores:

e Liderazgo

e Servicio al cliente

e Manejo de conflictos
e Comunicacion

e Toma de decisiones

2.6 Alcances y limites

A través de esta investigacion se establecieron los niveles de eficacia en cuanto
al trabajo en equipo de los empleados de una cadena de estética masculina en la
ciudad de Guatemala, dichos colaboradores son hombres y mujeres con edades entre
19 y 32 afos, que laboran en el area de atencion al cliente directamente en los tres
establecimientos, ubicado el primero en: 2 Avenida 10-34 zona 10, Centro Comercial
Plaza Village, el segundo en Bulevar Rafael Landivar 10-05, Centro Comercial
Cardales, y el tercero en Km. 18.5 Carretera a El Salvador, Centro Comercial Plaza

Sole, la cual fue llevado a cabo en un margen de un mes calendario.
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El estudio se limita al contexto en donde se desarrollara la investigacién con
base en un andlisis del personal correspondiente. Los resultados del presente estudio

son validos Unicamente para los sujetos objeto de estudio.

2.7 Aporte

Esta investigacion lograra brindar a una cadena de establecimientos dedicada a
la estética masculina un aporte para mejorar su desempefio en cuanto a trabajo en
equipo, logrando un mejor desempefio y organizacibn en cada uno de sus
departamentos y trato hacia las personas, llegando a destacar entre la competencia e

innovar procesos previamente establecidos para mejorar su productividad.

Para el administrador de la cadena de tiendas, serd una herramienta de toma de
decisiones en cuanto a sus resultados concretos que determinara planes a futuro en

cuanto a capacitaciones o implementacién de liderazgo.

Asimismo que los trabajadores de la cadena de establecimiento dedicada a la
estética masculina, puedan conocer los resultados y con base en ellos puedan realizar

mejoras que les permita desarrollarse tanto en lo personal como en el area laboral.

Para la carrera de Psicologia Industrial/Organizacional, que a través de la
presente investigacion se logre brindar conocimiento e ideas creativas que generen

mejores investigaciones futuras y sirvan de base para otros estudios futuros.
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1. METODO

3.1 Sujetos

La investigacion se realizé con un grupo de 30 empleados de servicio al cliente,
con edades entre los 19 y 32 afios, los colaboradores son de ambos sexos siendo 7
mujeres y 23 hombres. Para dicha investigacion se tomé en cuenta Unicamente al
personal de servicio al cliente de cada una de las tres sucursales con las que cuenta la

empresa.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) es necesario realizar una
detallada delimitacion de la poblacion general para obtener resultados efectivos, en
esta investigacion se eligié el censo, ya que este permite aplicar el instrumento a todos

los colaboradores que conforman la poblacion.

El estudio y aplicacién del instrumento se realizé con previa autorizacion de la
cadena de establecimientos dedicada a la estética masculina, la cual pertenece a una

de las barberias pioneras en este campo en la ciudad de Guatemala.

A continuacion se detallan las caracteristicas de la poblacion:
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Cuadro 1
Andlisis Porcentual de los Sujetos segun Edad
Edad Cantidad Porcentaje
19-22 3 10%
23-26 14 46.67%
27-32 13 43.33%
Total 30 100%

Se puede observar que el 43.33% de los empleados estan entre los 27 y 32

afos de edad, lo cual refiere que el equipo esta compuesto por personas adultas en su

mayoria.

Cuadro 2

Anélisis Porcentual de los Sujetos segun Género

Genero Cantidad Porcentaje
Femenino 7 23.33%
Masculino 23 76.67%

Total 30 100%

Se determina que el 76.67% de los colaboradores son de género masculino.
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Cuadro 3

Andlisis Porcentual de los Sujetos segun Estado Civil

Estado Civil Cantidad Porcentaje
Solteros 9 30%
Casados 21 70%

Total 30 100%

Se puede observar que el 70% de las personas son casadas.

Cuadro 4
Analisis Porcentual de los Sujetos segun Antigtiedad
Antigiedad Cantidad Porcentaje
Menos de 1 afio 12 40%
1 -2 afos 12 40%
3 — 4 afios 5 16.67%
Mas de 5 afios 1 3.33%
Total 30 100%

Se determina que el 40% de las personas tienen menos de un afio o 2 afos

maximo de estar laborando en la empresa.
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3.2 Instrumento

En el proceso de la investigacion, se utiliz6 como instrumento un cuestionario
elaborado por el autor, que cumple con los requerimientos necesarios en el logro de los
objetivos, en el cual es posible reconocer la eficacia del trabajo en equipo con que

cuenta una cadena de establecimientos dedicados a la estética masculina.

El instrumento cuenta con veinte preguntas, tipo escala de Likert, para las cuales
existen cuatro posibles respuestas la cuales son: (4) Siempre, (3) Muchas veces, (2)
Algunas veces, (1) Nunca, siendo el menor puntaje 20 y el maximo 80, los cuales se

trasladaron a porcentajes para su mejor comprension.

Dicho instrumento también cuenta con cinco indicadores que fueron los que
midieron y determinaron los resultados correspondientes para establecer conclusiones,
observaciones y recomendaciones acerca de la investigacibn que se realiz6; los

indicadores son:

Indicadores items
Liderazgo 1, 10, 14, 18.
Servicio al cliente 57,9, 12.
Manejo de conflictos 4,13, 16, 19.
Comunicacion 2,6,11, 15.
Toma de decisiones 3,8, 17, 20.
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Por lo tanto la escala que se presenta a continuacion medira el porcentaje de

cada indicador, clasificando segun su valor, la escala porcentual es la siguiente:

o Entre 0% y 33%: Indica que el nivel de percepcién que tiene sobre la
eficacia del trabajo en equipo es muy negativa.

o Entre 34% y 66%: Esta bastante satisfecho de la eficacia del trabajo en
equipo. Probablemente falta pulir algunos aspectos concretos de la actividad cotidiana
del equipo.

o Entre 67% y 100%: Excelente resultado, el nivel de la precepcién de la
eficacia de trabajo en equipo es realmente excepcional.

El instrumento presentado en la investigacion, fue validado por medio de juicio

de expertos.

3.3 Procedimiento
La investigacién se desarroll6 de la siguiente manera:
e Se realiz6 la validacion del instrumento.
e Se selecciond la muestra de estudio.
e Se solicito autorizacidon para realizar el estudio en el lugar indicado.
e Se concretaron citas con los sujetos para aplicar el instrumento.
e Se califico el instrumento aplicado.
e Se obtuvieron los resultados producto de la aplicaciéon del instrumento.
e Se analizaron los resultados y se elaboraron las respectivas tablas y graficas.
e Se establecieron las conclusiones y recomendaciones finales.

e Se integro el informe final.
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3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), el disefio de la investigacion
realizada es de tipo descriptiva debido a que solamente se utilizé la recoleccion de
datos, con base en andlisis estadistico e informacion numérica, lo cual permitié
determinar de una forma general la obtencién de resultados y poder concluir en los

mismos.

Dentro de los instrumentos que mas se utilizan en las investigaciones de tipo
descriptivo estan las encuestas, entrevistas, cuestionarios y test. De esta manera se
utiliz6 como herramienta estadistica la tabulacién simple, junto con las medidas de
tendencia central, para dar como resultado graficas que presentan los resultados de

forma clara y directa.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos, luego de haber aplicado
el instrumento disefiado para fines de la investigacion, el cual tuvo como objetivo
establecer la percepcion de la eficacia del trabajo en equipo en los empleados de una

estética de belleza masculina en la ciudad capital de Guatemala.

Por lo tanto se presentan las gréaficas referentes a cada uno de los items que se
incluyeron en el instrumento, haciendo un total de veinte y por ultimo se presenta una
grafica que resume los cinco indicadores utilizados para la medicion, la cual fue parte

fundamental para identificar si se cumplio el objetivo de la investigacion.
e [tems por indicador

1. Liderazgo.

Grafica N° 1. Puede ldentificar un lider en su equipo de
trabajo

70%

0,
17% 13%

0%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca
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La gréfica muestra que el 70% de los colaboradores pueden identificar que
existe un lider dentro del equipo de trabajo, mientras que el 17% indica que muchas
veces, esto indica que el equipo puede identificar un lider, seguido del 13% el cual

refleja que solamente algunas veces.

Gréfica N° 2: El lider propicia un clima de trabajo
agradabe

60%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La grafica refleja que el 60% de los colaboradores indican que el lider siempre
propicia un clima de trabajo agradable, seguido del 13% quienes indican que muchas
veces, a diferencia del 23% en donde refleja que algunas veces y finalizando con el 3%
gue indica que nunca propicia un clima agradable. Por lo que se puede determinar que

en general hay un lider quien propicia un clima agradable de trabajo.
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Grafica N° 3: El lider escucha a sus colaboradores y
compaferos para apoyarles en lo que sea necesario

60%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La gréfica establece que el 60% de los colaboradores se sienten escuchados y
apoyados por el lider, seguido de un 27% que indican que muchas veces, también un

10% quienes mencionan gue algunas veces y un 3% quienes dicen que nunca.
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Grafica N° 4: El lider actua siempre con ética

73%

13% 13%

0%

Siempre Muchas Veces Algunas veces Nunca

La grafica muestra que el 73% del equipo de trabajo reconoce que el lider actla
con ética, también refleja que el 13% indica que muchas veces, seguido del 13% que
también mencionan que algunas veces y el 0% que nunca. Por lo tanto se determina

gue el lider siempre actta con ética.
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Gréafica N° 5: Liderazgo

87.50%

Liderazgo

Teniendo en cuenta el total de los items relacionados a liderazgo se puede
evidenciar que el 87.50% de la poblacion encuestada si percibe un alto nivel de

liderazgo dentro de su equipo de trabajo.
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2. Servicio al Cliente.

Grafica N° 6: Se entrena al personal que atiende
a los clientes en las habilidades necesarias para
tratar con ellos personalmente

67%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La gréfica refleja que el 67% del tiempo se entrena al personal que atiende en
las habilidades necesarias, lo que determina que el personal es entrenado, seguido del
27% que indica que muchas veces, el 3% menciona que solo algunas veces y el 3%

también indica que nunca.
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Grafica N° 7: Cuando existen quejas de clientes
se hacen saber a los altos mandos para su
debida solucion

53%

37%

10%

0%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

A través de esta grafica es posible observar que el 53% de los colaboradores
mencionan que siempre le hacen saber a sus altos mandos cuando existen quejas de
clientes para su debida solucién, mientras el 37% sefala que muchas veces, seguido
del 10% quienes indican que algunas veces. Lo que determina que el 90% trasladan

las quejas para su debida solucion.
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Gréafica N° 8: Preguntamos a nuestros clientes si hay
algo en lo que podamos mejorar

57%

23%

20%

0%

Siempre Algunas Veces Muchas Veces Nunca

La grafica presenta un 57% de colaboradores que preguntan a sus clientes si
hay algo en lo que puedan mejorar, muestra también un 23% quienes indican que
algunas veces y un 20% que mencionan que muchas veces lo cual es un porcentaje
considerable, finalizando con un 0% de empleados que indican que nunca preguntan a

los clientes.
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Grafica N° 9: En la empresa se premiay se expresa
reconocimiento al personal por sus esfuerzos a favor del cliente

37% 37%

17%

10%

Siempre Muchas Veces Algunas veces Nunca

La gréfica indica que el 74% para las personas que piensan que siempre y
muchas veces se premia y expresa reconocimiento al esfuerzo realizado a favor de los
clientes por parte de la empresa, también el 10% menciona que algunas veces y

finalizando un 17% piensa que nunca se premia el esfuerzo realizado.
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Grafica N° 11: Servicio al Cliente

83.13%

Servicio al Cliente

Tomando en cuenta el total de los items relacionados a servicio al cliente se
puede evidenciar que el 83.13% de la poblacién encuestada si percibe un alto nivel de

servicio al cliente dentro de su equipo de trabajo.
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3. Manejo de Conflictos.

Gréfica N° 12: Los miembros del equipo expresan los
conflictos de forma abierta y discutiendo las
diferencias

47%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

En la gréfica representada indica que el 47% de los colaboradores expresan los
conflictos de forma abierta con el personal, se observa que el 20% solo lo hace muchas

veces, el 23% algunas veces mientras que el 10% nunca lo hace.
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Grafica N° 13: Las criticas son aceptadas de forma
positiva

43%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La grafica muestra que un 33% de las personas a quienes se les aplicé el
instrumento indican que las criticas son aceptadas de forma positiva, lo que difiere con
el 43% quienes indican que muchas veces son aceptadas, seguido de un 17% que
mencionan que algunas veces y un 7% que indica que nunca son aceptadas de forma

positiva.
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Gréafica N° 14: Se generan alternativas para la solucion
de problemas

53%

27%

20%

0%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La grafica determina que el 53% de los colaboradores generan alternativas para
solucionar problemas, seguido de un 27% quienes indican que muchas veces, no

obstante un 20%.
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Grafica N° 15: Los conflictos se enfocan sobre las

ideas y los métodos y no sobre las personas
67%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La presente grafica permite observar que solamente un 10% indica que los
conflictos se enfocan sobre las ideas y métodos y no sobre las personas, contra un
67% que es el porcentaje mayor que mencionan muchas veces, seguido por un 17% de
algunas veces y para finalizar un 7% menciona que nunca se enfocan mas que en las

personas.
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Manejo de Conflictos

76.25%

Manejo de Conflictos

Teniendo en cuenta el total de los items relacionados a manejo de conflictos se
puede evidenciar que el 76.25% de la poblacion encuestada si percibe que existe

manejo de conflictos dentro de su equipo de trabajo.
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4. Comunicacion.

Gréafica N° 16: En el grupo se facilitala comunicacion y
participacion

53%

27%

20%

0%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

El 53% de los empleados indican que siempre se facilita la comunicaciéon y
participacion dentro del equipo de trabajo, el 27% muchas veces, seguido del 20% que

menciona que algunas veces.
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Grafica N° 17: Se escuchan las opiniones de todos

50%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La grafica muestra que el 30% de las personas del equipo de trabajo indica que
si son escuchadas sus opiniones, el 50% de los colaboradores mencionan que muchas
veces, seguido por el 17% que algunas veces y un 3% que expresan gue nunca se

escuchas las opiniones de todos.
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Gréfica N° 18: Se han establecido indicadores que facilitan
informacion sobre el cumplimiento de los objetivos

43%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

El 33% de los colaboradores indican que se han establecido indicadores que
facilitan el cumplimiento de los objetivos, seguido de un 43% que mencionan que
muchas veces y un 13% que solo algunas veces, contra el 10% quienes establecen

gue nunca se establecieron indicadores para facilitar el cumplimiento de los objetivos.
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Grafica N° 19: Los empleados estan enterados de los
logros de la empresa

43%
40%

17%

0%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La gréfica indica que el 43% establece que los empleados estan enterados de los

logros, el 40% menciona que muchas veces se enteran, el 17% que solamente algunas veces.
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Grafica N° 20: Comunicacion

79.17%

Comunicacién

Teniendo en cuenta el total de los items relacionados a la comunicacion se
puede evidenciar que el 79.17% de la poblacién encuestada si percibe que existe

comunicacién dentro de su equipo de trabajo.
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5. Toma de Decisiones.

Gréafica N° 21: Se ha acordado un método para tomar
decisiones

33%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

El 23% de los colaboradores refleja que siempre se ha acordado un método de
toma de decisiones, seguido por el 33% considerable quienes mencionan que muchas
veces, un 27% que algunas veces y el 17% establece que nunca se ha acordado

meétodos para tomar decisiones.
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Grafica N° 22: Las decisiones se toman en cojunto
47%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La gréfica refleja que el 47% indica que se toman decisiones en conjunto,
seguido de un 33% quienes mencionan que muchas veces, un 17% establece que

algunas veces y un 3% dice que nunca se toman decisiones en conjunto.
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Grafica N° 23: Cuando no se toman decisiones en
conjunto, son aceptadas por todos

43%

Siempre Muchas Veces Algunas Veces Nunca

La grafica muestra que el 43% indica que siempre las decisiones tomadas en
conjunto son aceptadas por todos, seguido de un 27% quienes mencionan que muchas
veces y algunas veces y un 3% quienes establecen que las decisiones que son

tomadas en conjunto nunca son aceptadas por todo el equipo.
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Grafica N° 24: Las desiciones tomadas en equipo
tienen un resultado positivo

70%

Siempre Algunas Veces Muchas Veces Nunca

El 70% indica que siempre que se toman las decisiones en equipo tienen
resultados positivos, el 17% menciona que muchas veces, el 10% refleja que algunas
veces y el 3% establece que nunca que las decisiones se toman en equipo son

positivas.
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Grafica N° 25: Toma de
Decisiones

78.13%

Toma de Decisiones

Tomando en cuenta el total de los items relacionados a la toma de decisiones se
puede evidenciar que el 78.13% de la poblacién encuestada percibe que existe toma

de decisiones por parte de su equipo de trabajo.
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Grafica N° 26: Indicadores
H Liderazgo

87.50% H Servicio al Cliente

= Manejo de Conflictos

83.13% B Comunicacién

B Toma de Decisiones

Indicadores para medir el trabajo en equipo.

Teniendo en cuenta la grafica global presentada y sus resultados, se puede
evidenciar que existe un muy buen nivel de percepcién por parte de los colaboradores
respecto a los cinco indicadores que miden el trabajo en equipo dentro del area laboral,
mostrando a continuacién la escala de medicion que determinara la clasificacion de

cada barra mostrada y el rango en el que se encuentra.

Entre 0% y 33%: indica que el nivel de percepcion que tiene sobre la eficacia del
trabajo en equipo es muy negativa.

Entre 34% y 66%: estd bastante satisfecho de la eficacia del trabajo en equipo.
Probablemente falta pulir algunos aspectos concretos de la actividad cotidiana del
equipo.

Entre 67% y 100%: excelente resultado, el nivel de la precepciéon de la eficacia de

trabajo en equipo es realmente excepcional.
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Tomando en cuenta la escala presentada es posible determinar que los
indicadores se encuentran en el rango de 67% al 100%, demostrando de esta manera
que el nivel de percepcién de la eficacia del trabajo en equipo es realmente excepcional
en los colaboradores de la cadena de establecimientos dedicada a la estética

masculina.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion se presenta la discusion de resultados correspondiente a la

presente investigacion.

Mussnug y Hughey (1997) definen el trabajo en equipo como un conjunto de
colaboradores que buscan una meta especifica e interactlan entre si para obtener un
mayor rango de informacion en cuanto a procedimientos o practicas, tomando
decisiones que encaminan a los integrantes del equipo a dar el maximo de su
desempeiio, teniendo como ventaja principal que en los equipos de trabajo suelen
tomar mejores decisiones que si se realizaran de forma individual, ademas los mandos
medios deben estar dispuestos a empoderar a las personas para garantizar que el

trabajo que se realiza en equipo tenga mas posibilidades de triunfar en sus actividades.

También por su parte, Gbmez y Acosta (2003) mencionan al trabajo en equipo
como una de las condiciones de trabajo encasillada en la psicologia que influencia de
forma positiva a los colaboradores a prestar sus servicios o realizar sus actividades
dando buenos resultados, estimulando el entusiasmo para que salgan de mejor manera

las tareas encomendadas.

De acuerdo a lo anterior, en la investigacion se obtuvo como resultado general
con base en la escala de porcentajes que el nivel de percepcién de la eficacia del
trabajo en equipo es adecuado. Esto concuerda con lo investigado por Pérez (2009)

quien indica que pudo observar, que para el 100% de los colaboradores de una
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constructora era de suma importancia el trabajo en equipo para el aseguramiento de la

gestion de calidad de la empresa y el logro de metas.

Lo anterior también lo comparte Aguilar (2016), quien realiz6 un estudio que tuvo
como objetivo determinar la relacion que tenia el trabajo en equipo con el clima laboral
en la cual concluyo que el 91% del personal reconoce que los dos conceptos estan
relacionados y que por lo tanto traen beneficio para la organizacion, favoreciendo a las
unidades de trabajo debido a la buena relacion y aportes de sus integrantes,
recomendando fomentar el trabajo en equipo a través de herramientas que den a

conocer la importancia del mismo.

Por su parte Méndez (2016) difiere en su investigacion de tipo descriptiva la cual
tenia como objetivo analizar el trabajo en equipo realizado en una empresa dedicada a
purificar agua, a través los indicadores: metas comunes, comunicacion abierta,
liderazgo, respeto por las diferencias y resolucion de problemas, dio como resultado
porcentajes realmente bajos entre el 16% y 11% respecto al 100%, concluyendo que la
organizacibn no cuenta con una percepcion ni participacion por parte de los

colaboradores en cuanto al trabajo en equipo.

Robbins y Judge (2009) mencionan que todos los equipos necesitan de un
liderazgo marcado para el guiar las tareas, metas, objetivos y atribuciones asignadas,
de esta manera crear un consenso de las soluciones o0 meétodos de trabajo y
distribuirlas en cargas equitativas de forma individual para su desarrollo, lo cual
concuerda con la presente investigacion respecto al indicador de liderazgo que resultd

con una identificacion por parte de los colaboradores de un 87.50% lo cual demuestra
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gue dentro del equipo de trabajo existe un liderazgo marcado que aporta para el

cumplimiento de las metas.

Asi mismo, Rico, Alcober y Tabernero (2010) en su articulo cientifico realizado
en la universidad Javeriana de Colombia, tenia como objetivo exponer la efectividad en
los equipos de trabajo para lo cual utilizo el método DAFO (Debilidades, amenazas,
fortalezas y oportunidades), dando como resultado que hay muy poca informacién
respecto a investigaciones de equipos de trabajo en relacién a labores individuales, por
lo tanto aun falta que se trabaje en la cognicion de las personas respecto a este tema,
lo cual difiere completamente con la investigacion presente, ya que demuestra que si
existe el trabajo en equipo y este ayuda a mejorar el lugar de trabajo y a la persona

misma.

Respecto al tema, Avalos y Quintanilla (2015) toman en cuenta el trabajo en
equipo en su investigacion transversal, la cual tuvo como objetivo de mostrar si los
indicadores (cultura organizacional, liderazgo, comunicacién y habilidades y destreza)
han mejorado la efectividad del trabajo en equipo en el area de atencién al cliente,
dando como resultado que en efecto los indicadores ayudaron no solamente a medir,
sino también a dar una pauta que debe reforzarse el esfuerzo en conjunto y constante
de los colaboradores, lo que esta relacionado con la investigacion que se realiz6, en
donde se determind que con base en indicadores es posible medir el trabajo en equipo
y determinar si existen areas que se deban reforzar y crear planes futuros para mejorar

la relacién en todas la areas de la empresa.
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En la investigacién publicada en una revista psicolégica, Puente-Palacios,
Moreira, Lira y Palacios (2014) tenian como objetivo demostrar si existe un mayor
desempeiio cuando se trabaja en equipo o de forma individual, obteniendo como
resultado que se obtienen mejores resultados cuando el trabajo es realizado en
equipos, se establece un vinculo con la presente investigacién ya que para que las
personas puedan tener una adecuada percepcion del trabajo en equipo, deben tener
ciertos factores que los lleven a percibir niveles altos respecto a los indicadores antes

vistos que determinan un buen equipo de trabajo.

Asi mismo Robbins y Judge (2009) indican que usualmente en los equipos
existen conflictos, pero que esto no necesariamente es negativo, ya que este tiene una
relacion compleja con el rendimiento que hay en los mismos, esto en el sentido que los
colaboradores generalmente realizan actividades rutinarias y los conflictos vienen a ser
un estimulante a la discusién, analisis y evaluacion critica de los problemas y opciones
gue conducen a tomar mejores decisiones en conjunto, el conflicto de una tarea en un
nivel moderado en la fase inicial de los equipos, fomenta un nivel mas alto de
creatividad, pero hay que tomar en cuenta que este no debe ser ni muy bajo ni muy alto
ya que esto causaria efectos negativos en la relacion de los colaboradores. Esto esta
vinculado con la investigacién que se realizé debido al indicador llamado manejo de
conflictos, el cual obtuvo un 76.25% que fue uno de los porcentajes mas bajos en
relacion al resto y en el cual se debe de trabajar para lograr una mejora en los niveles
de percepcion del personal de la estética masculina y brindar un mejor trabajo en

equipo que fortalezca todas las areas por igual.
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Para finalizar se puede decir que la poblacion que participo en la presente
investigacion tiene un adecuado nivel de percepcion respecto al trabajo en equipo que
viven en su area de trabajo y que existen investigaciones que concuerdan con que el
trabajo en equipo es esencial para diferentes aplicaciones y resultados del trabajo y
gue puede llegar a ser un factor primordial en el logro de las metas establecidas, por lo
tanto son resultados validos que reflejan la situacion de la cadena de barberias

dedicadas a la estética masculina.
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VI. CONCLUSIONES

Con base en los resultados se concluye que los niveles de efectividad en el
trabajo en equipo que poseen los colaboradores de una cadena de

establecimientos dedicada a la estética masculina son excelentes.

De acuerdo al indicador denominado liderazgo se puede concluir que los
colaboradores tienen un alto nivel de percepcion respecto a que si pueden
identificar un lider en su equipo de trabajo que facilita las tareas y resuelve

problemas.

Asi mismo también se puede concluir que el servicio al cliente es un indicador
importante para determinar el trabajo en equipo y el resultado obtenido en esta
investigacion favorece a la aplicacién de servicio al cliente y manejo del personal

dentro de la empresa.

En manejo de conflictos se puede concluir que definitivamente necesita una
mejora, ya que fue el mas bajo en cuanto a porcentaje en los indicadores, lo cual
es una muestra de que no siempre se tiene un buen manejo o resoluciéon de

problemas que surgen en el equipo que se integra.

Se concluye que la comunicacion es uno de los factores que segun su nivel de

percepcion debe de mejorar ya que si bien no esta mal punteado fue uno de los
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mas bajos en cuanto a porcentajes en los indicadores, pudiendo reflejar que se

debe mejorar la comunicacion en el equipo.

Se puede concluir que la toma de decisiones esta vulnerando a los colaboradores
del equipo de trabajo, ya que no todas las opiniones son tomadas en cuenta y el
nivel de percepcion respecto a este indicador es bajo por lo cual se determina que

es necesario poner cuidado a este aspecto.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los jefes, seguir fomentando el trabajo en equipo en cualquier area en
gue se desenvuelvan y realizar estudios cuantitativos para recaudar informacién que
brinde datos sélidos y reutilizables, que mejoren el desempefio respecto a esta area en
las empresas, y asi los colaboradores no desvaloricen la funcion y la importancia que

este puede tener y repercutir en los resultados y logro de metas.

Es recomendable mantener la imagen que existe respecto al liderazgo en la institucion,
ya que es la persona que va a guiar y dar el ejemplo al resto de colaboradores a tener

una actitud respecto al nivel de trabajo en equipo.

Se recomienda mantener estandares altos de servicio al cliente que influyan en logro

de metas y objetivos de la organizacion.

Es recomendable reforzar el area de manejo de conflictos, ya que puede llegar a
afectar no solo al equipo, si no el ambiente en el que se desenvuelven, por lo tanto se

puede realizar un plan de capacitacion respecto a este tema.

Se recomienda tomar en cuenta la comunicacién dentro del equipo de trabajo, ya que

es un factor que influye de gran manera en las tareas a realizar por parte de los

colaboradores.
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Es recomendable establecer un parametro para la toma de decisiones y tomar en
cuenta las opiniones de todos los colaboradores para llegar a un acuerdo mutuo

respecto a las disposiciones del equipo.
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ANEXOS



Anexo 1

Ficha Técnica

Nombre Eficacia del trabajo en equipo

Autor Jorge Villalta

Dirigido A Colaboradores del turno matutino y vespertino, de
ambos sexos, comprendidos entre las edades de 19 a
32 afos de una cadena de establecimientos dedicada
a la estética masculina.

Objetivo Establecer la eficacia del trabajo en equipo en una
cadena de estética masculina.

Qué mide Se mide la eficacia del trabajo en equipo a través de
cinco indicadores los cuales son: Liderazgo, servicio
al cliente, manejo de conflictos, comunicacion y toma
de decisiones.

Reactivos Liderazgo: 1, 10, 14, 18.

Servicio al Cliente: 5,7, 9, 12.
Manejo de Conflictos: 4, 13, 16, 19.
Comunicacion: 2, 6, 11, 15.

Toma de decisiones: 3, 8, 17, 20.

Escala de medicion

Entre 0% y 33%: Indica que la percepcién que tiene
sobre la eficacia del trabajo en equipo es muy
negativa.

Entre 34% y 66%: Esta bastante satisfecho de la
eficacia del trabajo en equipo. Probablemente falta
pulir algunos aspectos concretos de la actividad
cotidiana del equipo.

Entre 67% y 100%: Excelente resultado, la eficacia

de trabajo en equipo es realmente excepcional.

Punteos a obtener

La evaluacion puede tener puntuaciones de la




siguiente manera:
Minimo: 20
Méaximo: 80

Tiempo de resolucién

El instrumento para los colaboradores puede variar

entre 15 y 20 minutos.

Forma de aplicacion

Auto aplicado. Para evaluar cada uno de los factores,
se utiliza una escala de Likert que presenta distintas

soluciones a los planteamientos.




EFICACIA EN EL TRABAJO EN EQUIPO

Edad: 19-22 Fecha:

23-26

27-32 Género: M__ F_
Antigiiedad Menos de 1 afio
Laboral: 1 -2 afos Estado Civil:  Soltero

3 -4 afios Casado

5 afos en adelante

Instrucciones: El siguiente cuestionario lograra recabar la informacidon necesaria para determinar la
eficacia del trabajo en equipo en su lugar de trabajo. Debera contestar de forma sincera marcando con
una “X” en el espacio de su eleccién para lograr el objetivo del mismo. La informacién recabada es
anonima y estrictamente confidencial y se utilizara con fines académicos. A continuaciéon debera
responder a cada pregunta utilizando estos valores:

1. Nunca 2. Algunas Veces

3. Muchas Veces 4. Siempre

No. Preguntas 1 2 (3 |4

Puede identificar un lider en su equipo de trabajo.

En el grupo se facilita la comunicacion y participacion.

Cuando no se toman decisiones en conjunto, son aceptadas por todos.

Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y
discutiendo las diferencias.

Se entrena al personal que atiende a los clientes en las habilidades
necesarias para tratar con ellos personalmente.

Se escuchan las opiniones de todos.

Cuando existen quejas de clientes se hacen saber a los altos mandos para su
debida solucion.

Se ha acordado un método para tomar decisiones.

Preguntamos a nuestros clientes si hay algo en lo que podemos mejorar.

El lider propicia un clima de trabajo agradable.

Se han establecido indicadores que facilitan informacién sobre el
cumplimiento de los objetivos.

En la empresa se premia y se expresa reconocimiento al personal por sus
esfuerzos a favor del cliente.

Las criticas son aceptadas de forma positiva.

El lider escucha a sus colaboradores y compafieros para apoyarles en lo que
sea necesario.

Los empleados estan enterados de los logros de la empresa.




No.

Preguntas

Se generan alternativas para la solucion de problemas.

Las decisiones se toman en conjunto.

El lider actGa siempre con ética.

Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las
personas.

Las decisiones tomadas en equipo tienen un resultado positivo.




