INSTITUTO DE ESTUDIOS SUPERIORES DE CHIAPAS
UNIVERSIDAD “SALAZAR”
COORDINACION DE DOCTORADOS

DOCTORADO EN SALUD PUBLICA Y GESTION SANITARIA

MATERIA:

COMPORTAMIENTO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVICIOS DE
SALUD

ENSAYO: EQUIPO DE TRABAJO

DOCTORANTE

ROGELIO SARATE MATIAS

CATEDRATICO

DR. CECILIO DE JESUS DIAZ RINCON

Tuxtla Gutiérrez, Chiapas. 19 de febrero de 2021



INDICE

INTRODUCCION R
DESARROLLOQO ---mmmmmmmmmem e

TIPOS DE EQUIPOS S —

EQUIPOS DE TRABAJO AUTODIRIGIDOS --------=-=-----

EQUIPOS MULTIDISCIPLINARIOS e

EQUIPOS VIRTUALES ----rnermmrmmrmmrmmmemeememenee

LOS EQUIPOS EN SUS TIEMPOS DE RESPUESTA

CREACION DE EQUIPOS EFICACES ----

DISENO DEL TRABAJO ---cmmmmmcmmm e
COMPOSICION DE UN EQUIPO ----mmmmmmmmmmmmmmceceeeee
LA PERSONALIDAD --------==-==mmommm- S ——

ASIGNACION DE ROLES Y DIVERSIDAD ---------------

TAMARO DE LOS EQUIPOS --nnnmmmmmmmmeeeeeemmmm e
070 N 1 =5

CLIMA DE CONFIANZA ---=-=mmmmmmm oo

SISTEMAS DE EVALUACION DE DESEMPENO Y RECOMPENSAS --------

R S
OBJETIVOS ESPECIFICOS ------mmmmmmmm oo

CONCLUSION -mmmmmmmm e e

BIBLIOGRAFIA -m-mmmmmmem e e

N N N P

© © o N O oo o o 0o »b w MN

[ S T
N B O O



INTRODUCCION

En el presente ensayo describiremos la investigacion documental sobre equipo de
trabajo en donde se diferenciara entre lo que es un equipo de trabajo y un grupo de trabajo
asi mismo conoceremos lo que opinan los autores en las caracteristicas que mantienen los
diferentes quipos de trabajo en la actualidad.

En la época actual los equipos de trabajos se han diversificados por la manera en
gue se presentan las circunstancias en cada empresa ya que en algunas ocasiones nos
confundimos com grupo de trabajo en las actividades o roles que realizan cada uno de los
integrantes por todo ello es indispensable conocer principalmente que es un equipo de
trabajo y cuales son los roles que juegan o desempefian cada uno de los integrantes para
poder cumplir con los objetivos propuestos, por ello en la presente investigacion de ensayo
se tratara de esclarecer la importancia del conocimiento de cada uno de las funciones.

Asi mismo es importante identificar la relevancia que tiene el formar o ser parte de
un equipo de trabajo principalmente para el logro comun de los objetivos propuestos.

En este ensayo describiremos los cuatro tipos de equipos mas comunes que es
probable que usted encuentre en una organizacion: equipos de solucion de problemas,
equipos de trabajos autodirigidos, equipos multidisciplinarios y equipos virtuales.

Abordaremos la capacidad y personalidad de los miembros del equipo, la asignacion
de roles y la diversidad, el tamafio del grupo, la flexibilidad de los miembros y la preferencia

de cada individuo al trabajo en equipo.



DESARROLLO
Conforme los mencionan los autores ejemplificamos que Un equipo de trabajo genera
sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado. Asi, los esfuerzos individuales resultan

en un nivel de desempefio que es mayor a la suma de esas contribuciones.

TIPOS DE EQUIPOS

Los equipos pueden realizar una variedad de cosas como hacer productos, proveer
servicios, negociar tratos, coordinar proyectos, ofrecer asesoria y tomar decisiones.

hace 20 afos, los equipos apenas empezaban a tener popularidad y la mayoria de
ellos adoptaban una forma similar. Estos equipos normalmente estaban compuestos de
cinco a 12 empleados del mismo departamento que trabajaban por hora y que dedicaban
unas cuantas horas a la semana para discutir métodos para mejorar la calidad, la eficiencia
y el clima laboral
EQUIPOS DE TRABAJO AUTODIRIGIDOS

El autor comenta que los equipos de solucién de problemas se encontraban en el
camino correcto, pero no fueron suficientemente lejos en involucrar a los empleados en
decisiones y procesos de trabajo. Esto llevd a experimentar con equipos verdaderamente
auténomos que no soélo podian resolver problemas sino también implementar soluciones y
tomar completa responsabilidad por los resultados.

Equipos de trabajo autodirigidos se describe como grupos de empleados
generalmente de 10 a 15 integrantes que llevan a cabo trabajos altamente relacionados o
interdependientes y que se hacen cargo de muchas de las responsabilidades de sus
antiguos supervisores. De los cuales incluye planear y programar el trabajo, asignar tareas
a los integrantes, llevar un control colectivo sobre el ritmo de trabajo, tomar decisiones
operativas, ejercer acciones cuando hay problemas y trabajar de manera conjunta con los

clientes y proveedores.

EQUIPOS MULTIDISCIPLINARIOS
Custom Research Inc., una empresa de investigacion de mercados localizada en
Minneapolis, habia estado organizada histéricamente en departamentos funcionales, pero

los directivos concluyeron que éstos no estaban cubriendo las necesidades de cambio de



los clientes de la empresa. Por lo tanto, la administracién reorganiz6 a sus 100 empleados
en equipos encargados de manejar cuentas. La idea era la de tener todos los aspectos
relacionados con un cliente organizados por un equipo mas que por departamentos
separados.

El objetivo era mejorar la comunicacion y el seguimiento del trabajo, que llevaria a
incrementar la productividad y a tener mas clientes satisfechos. La reorganizacion de
Custom Research ilustra el uso de equipos multidisciplinarios.

Estos son equipos formados por empleados de un nivel jerarquico similar, pero de
diferentes areas de trabajo, que se juntan para cumplir una tarea. Una fuerza de trabajo no
es otra cosa que un equipo multidisciplinario temporal. De forma similar, los comités
compuestos por miembros de todas las lineas departamentales son otro ejemplo de los
equipos multidisciplinarios. Sin embargo, la popularidad de estos equipos aumentd
significativamente a fines de la década de 1980.

Los equipos multidisciplinarios son un medio eficiente para permitirle a las personas
de diferentes areas dentro de una organizacién o incluso entre organizaciones, intercambiar
informacion, desarrollar nuevas ideas y solucionar problemas, y coordinar proyectos
complejos.

Sobra decir que los equipos multidisciplinarios no son faciles de manejar. En sus
etapas tempranas de desarrollo, a menudo se consume mucho tiempo mientras los
miembros aprenden a trabajar con la diversidad y la complejidad. Toma tiempo construir
confianza y trabajo en equipo, sobre todo entre personas con diferentes antecedentes y
diferentes experiencias y perspectivas.

EQUIPOS VIRTUALES

Los equipos antes estudiados hacen su trabajo cara a cara; los equipos virtuales
usan la tecnologia computacional para aglutinar a los miembros fisicamente dispersos con
el fin de lograr un objetivo comun. Ademas, permiten a las personas colaborar en la red,
usando conexiones de comunicacién como las redes de area extensa, videoconferencias o
correo electrénico, ya sea que les separe una pared o un continente.

Estos equipos pueden hacer lo mismo que hacen los demas equipos, como
intercambiar informacion, tomar decisiones, completar tareas, y ademas incluir miembros
de la misma organizacion o conectarlos con empleados de otras organizaciones, por

ejemplo, proveedores o0 socios.



Pueden reunirse por pocos dias para solucionar un problema, unos meses para
completar un proyecto o existir de manera permanente.

Los tres factores primarios que marcan la diferencia entre los equipos virtuales y los
de cara a cara son:

1) la ausencia de expresiones paraverbales y no verbales;

2) un contexto social limitado, y

3) la capacidad de superar las limitaciones de tiempo y espacio.

En conversaciones cara a cara, las personas utilizan expresiones paraverbales (tono
de voz, inflexién, volumen de voz) y no verbales (movimiento ocular, expresion facial,
ademanes y otro tipo de lenguaje corporal).

Todas estas expresiones ayudan a mejorar la comunicacion al proveer un mayor
significado, pero no estan disponibles en comunicaciones a través de la red. A menudo los
equipos virtuales sufren de menor compenetracion social y menos interaccion directa entre
sus miembros, ya que no les es posible duplicar la toma y daca de las discusiones cara a
cara. Especialmente cuando los miembros no se han presentado

personalmente, los equipos virtuales tienden a estar més orientados hacia su tarea y
a intercambiar menos informacién social y emocional. Por tanto, no es de sorprender que
los miembros de un equipo virtual reporten una menor satisfaccion con el proceso de
interaccion del grupo que los equipos que se ven cara a cara. Finalmente, los equipos
virtuales pueden llevar a cabo su trabajo aun si los miembros estan separados por miles de
kilbmetros y una docena o mas de husos horarios. Esto permite que trabajen juntas
personas que de otro modo tal vez nunca podrian hacerlo.

LOS EQUIPOS EN SUS TIEMPOS DE RESPUESTA

Es importante considerar que el trabajo en equipo toma mas tiempo y a menudo mas
recursos que el trabajo individual. Los equipos, por ejemplo, han incrementado sus
demandas de comunicacion, los conflictos a solucionar y las juntas a realizarse, por lo que
los beneficios de usar equipos tienen que exceder los costos, y no siempre es éste el caso.
En la pasion de disfrutar los beneficios de los equipos, algunos administradores los han
introducido en situaciones laborales en que el trabajo se haria mejor de manera individual.
Asi que antes de que usted se apresure a implementar equipos, debe evaluar si el trabajo

requiere o se beneficiara de un esfuerzo colectivo.



Los equipos tienen sentido cuando existe una interdependencia entre tareas, cuando
el éxito de un todo depende del éxito de cada uno, y el éxito de cada uno depende del éxito

de los demas.

CREACION DE EQUIPOS EFICACES
Se han hecho muchos esfuerzos por tratar de identificar los factores relacionados
con la eficacia de un equipo Crear equipos “eficaces” en situaciones en las que los
individuos podrian hacer mejor el trabajo, es equivalente a resolver perfectamente el
problema equivocado.
Los componentes clave al crear equipos eficaces pueden ser agrupados en cuatro
categorias generales.
1. disefio del trabajo;
2. composicién del equipo;
3. recursos Yy otras influencias contextuales que hacen que los equipos sean
eficaces.
4. las variables del proceso reflejan aquellas cosas que suceden en el equipo
gue afectan la eficacia.
¢, Qué significa la eficacia de grupo en este modelo? Tradicionalmente, esto ha
incluido medidas objetivas de la productividad del equipo, la evaluacion que los
administradores hacen sobre el desempefio del grupo y las medidas agregadas de la
satisfaccion de los integrantes.
DISENO DEL TRABAJO
Los equipos eficaces necesitan trabajar en conjunto y asumir la responsabilidad de
manera colectiva para cumplir con las tareas importantes. Deben ser mas que sélo “un
equipo de nombre”. La categoria de disefio del trabajo incluye variables como autonomia y
libertad, la oportunidad de utilizar diferentes talentos y habilidades, la capacidad de terminar
una tarea o producto completo e identificable y de trabajar en una tarea o proyecto que
tenga un impacto sustancial en otros. La evidencia indica que estas caracteristicas resaltan
la motivacion de los integrantes e incrementan la eficacia del equipo. Estas caracteristicas
de disefio de trabajo motivan porque incrementan el sentido de responsabilidad y de
propiedad de los integrantes del equipo sobre el trabajo y porque lo hacen mas interesante

de llevar a cabo.



COMPOSICION DE UN EQUIPO

Esta categoria incluye variables que se relacionan con la forma en que deben
integrarse los equipos. Capacidades de los miembros Para tener un desempefio eficaz, un
equipo requiere tres diferentes tipos de habilidades. Primero, necesita gente con experiencia
técnica. Segundo, necesita gente con habilidad para solucionar problemas y tomar
decisiones para que sean capaces de identificar los problemas, generar alternativas,
evaluarlas y elegir correctamente. Por ultimo, los equipos necesitan gente que sepa
escuchar, dar y recibir retroalimentacién y solucionar conflictos, entre otras habilidades
interpersonales.

Ningun equipo puede alcanzar su potencial de desempefio sin desarrollar estos tres
tipos de habilidades. La combinacion correcta es crucial. Demasiado de una de ellas a
expensas de las otras resultara en un bajo desempefio del equipo. Pero los equipos no
necesitan tener todas las habilidades complementarias en su lugar desde el principio, ya
gue no es raro que uno 0 mas miembros tomen la responsabilidad de aprender habilidades
en las que el grupo pueda ser deficiente, permitiendo asi que el equipo alcance su maximo
potencial.
LA PERSONALIDAD

Tiene una influencia significativa en el comportamiento individual del empleado. Esto
puede trasladarse al comportamiento de grupo. Muchas de las dimensiones identificadas en
el modelo de personalidad de los Cinco Grandes han mostrado su relevancia para la eficacia
del equipo. Especificamente los equipos que califican méas alto en niveles promedio de
extroversion, agradabilidad, escrupulosidad y estabilidad emocional, tienden a recibir
mejores evaluaciones por parte de los administradores por su desempefio en equipo.
ASIGNACION DE ROLES Y DIVERSIDAD

Todos los equipos tienen diferentes necesidades y las personas que los integran
deben ser seleccionadas para asegurarse de que el equipo tenga diversidad y que todos
los diferentes roles estén cubiertos. Es posible identificar nueve roles de equipo potenciales.
Los equipos de trabajo exitosos tienen a las personas que cubren estos roles y han
seleccionado a la gente que puede desempefarlos de acuerdo con sus habilidades y
preferencias. En muchos equipos, habra individuos que representaran multiples roles.

Los administradores necesitan entender las fortalezas que cada individuo puede

aportar a un equipo, seleccionar a los miembros con esas fortalezas en mente y distribuir



las asignhaciones de trabajo para que concuerden con los estilos preferidos de cada
integrante. Al hacer que concuerden las preferencias individuales con los roles requeridos,
la administracion aumenta la probabilidad de que los miembros del equipo trabajen bien
juntos.

TAMANO DE LOS EQUIPOS

El presidente de AOL Technologies comenta que el secreto de un gran equipo es: “Piense
en pequefio. Lo ideal es que su equipo tenga de siete a nueve integrantes”. Las pruebas
respaldan su consejo. En general, los equipos mas exitosos tienen menos de 10 integrantes
y los expertos sugieren que se utilice el menor nimero de personas para llevar a cabo una
tarea.

Desafortunadamente, existe una tendencia recurrente en los administradores a equivocarse
al hacer los equipos demasiado grandes. Mientras que un minimo de cuatro o cinco
personas es necesario para desarrollar la diversidad de puntos de vista y capacidades, los
administradores parecen subestimar seriamente coOmo los problemas de coordinacion
pueden incrementarse de manera geométrica al afiadir miembros a un equipo.

Cuando un equipo tiene un exceso de miembros, la cohesién y la responsabilidad mutua
disminuyen, se incrementa el ocio social y cada vez mas y mas las personas hablan menos
en relacion con los demas.

Por lo tanto, al disefiar equipos eficaces, los administradores deben tratar de
mantenerlos por debajo de 10 integrantes, y si una unidad de trabajo natural es mayor y se
desea un esfuerzo de equipo, entonces se debe considerar dividirla en sub-equipos.

Flexibilidad de los miembros Los equipos compuestos de individuos flexibles tienen
integrantes que pueden realizar las tareas de los demas. Esta es una ventaja en un equipo
ya que mejora en mucho su adaptabilidad y lo hace menos dependiente de una sola
persona.

Por tanto, el seleccionar miembros que valoren la flexibilidad, y luego capacitarlos
para gue puedan hacer los trabajos de los demas, debe llevar después de un tiempo a un
desempeiio mas alto del equipo. Preferencias de los miembros No a todos los empleados
les gusta trabajar en equipo. Si tienen opcion, muchos de ellos decidiran no hacerlo.

Cuando a una persona que prefiere trabajar sola se le solicita ingresar a un equipo,
existe una amenaza directa a la moral del mismo, y a la satisfaccién del individuo. Esto

sugiere que cuando se selecciona a los miembros de un equipo, se deben considerar las



preferencias individuales tanto como las habilidades, personalidades y capacidades. Los
equipos de alto desempefio es muy probable que se compongan de personas que prefieren

trabajar como parte de un grupo.

CONTEXTO

Los cuatro factores contextuales que parecen estar relacionados de manera mas
significativa con el desempefio del equipo son contar con recursos adecuados, liderazgo
efectivo, un clima de confianza y una evaluacién del desempefio y sistema de recompensas
gue reflejen las contribuciones del equipo.

Un grupo de trabajo es parte de un sistema organizacional mas grande. Por ende,
todos los equipos de trabajo dependen de los recursos externos al grupo para sostenerlo.
La escasez de recursos reduce de manera directa la capacidad del equipo para desempefar
su trabajo de manera eficaz. Como concluy6 un grupo de investigadores, después de revisar
los 13 factores potenciales relacionados con el desempefio del grupo, “tal vez una de las
caracteristicas mas importantes de un grupo de trabajo eficaz es el apoyo que éste recibe
de su organizacion”. El apoyo consiste en informacion oportuna, tecnologia, personal
adecuado, motivacion y ayuda administrativa. Los equipos deben recibir el apoyo necesario
de la administracion y de toda la organizacion para poder tener éxito en alcanzar sus
objetivos.

Liderazgo y estructura Los miembros del equipo deben acordar quién hara qué cosa
y asegurarse que todos los miembros contribuyan de manera equitativa al compartir la carga
de trabajo. Ademas, el equipo necesita determinar cobmo se estableceran los programas,
qué habilidades necesitan desarrollarse, cémo el grupo resolvera los problemas y cémo se
tomaran y modificaran las decisiones. Se requiere de liderazgo y una estructura adecuada
en el equipo para acordar sobre los aspectos especificos del trabajo y hacerlo concordar
con las habilidades individuales.

Esto, por cierto, puede ser proporcionado directamente por la administracion o por
los mismos miembros del grupo mientras cumplan con los roles de promotor, organizador,
productor, conservador y de vinculo.

El liderazgo, por supuesto, no siempre es necesario. Como ejemplo, las pruebas

indican que los equipos de trabajo autodirigidos frecuentemente tienen un mejor desempefio



gue aquéllos con lideres nombrados formalmente. Ademas, los lideres en ocasiones pueden
obstruir el alto desempefio cuando interfieren con los equipos autodirigidos. En este tipo de
equipos los miembros absorben muchas de las funciones tipicamente ejercidas por los jefes.

En los equipos manejados tradicionalmente encontramos que dos factores parecen
ser importantes al afectar el desempefio del equipo, las expectativas de su lider y su estado
de &nimo. Los lideres que esperan cosas buenas de su equipo tienen mayor probabilidad
de recibirlas. Como ejemplo, los pelotones militares con lideres que tenian altas
expectativas desempefaron un mejor papel en los entrenamientos que los pelotones de
control.

Ademas, los estudios han demostrado que los lideres que muestran un estado de
animo positivo obtienen un mejor desempefio del equipo y una menor rotacion.

CLIMA DE CONFIANZA

Los miembros de los equipos eficaces confian unos en otros y demuestran también
confianza en sus lideres. La confianza interpersonal entre los miembros del equipo facilita
la cooperacion, reduce la necesidad de vigilar el comportamiento de los empleados y crea
un lazo entre los integrantes en la creencia de que los demas miembros del equipo no
tomaran ventaja sobre ellos. Los miembros del equipo, por ejemplo, son mas propensos a
tomar riesgos y a exponer sus debilidades cuando creen que pueden confiar en el resto de
los integrantes del equipo.

La confianza en el liderazgo es importante en cuanto a que permite al equipo estar
dispuesto a aceptar y a comprometerse con las decisiones y metas de sus lideres.
SISTEMAS DE EVALUACION DE DESEMPENO Y RECOMPENSAS

El sistema tradicional de evaluacién y recompensas orientado a lo individual debera
modificarse para reflejar el desempefio del grupo.

la administracion debe considerar evaluaciones de grupo, reparto de utilidades, un
plan de ganancias compartidas, incentivos de pequefios grupos y otras modificaciones al

sistema que refuercen el esfuerzo y el compromiso del equipo.



PROCESO

La categoria final relacionada con la eficacia del equipo se refiere a las variables del
proceso. Estas incluyen el compromiso de cada integrante para un propésito comuin, el
establecimiento de objetivos especificos del equipo, eficacia del equipo, un nivel manejable
de conflicto y la minimizacién del ocio social.

Un propdsito comun Los equipos eficaces tienen un propdsito significativo en comun
gue provee la direccion, el impetu y el compromiso a sus miembros. Este propdsito es una
vision més amplia que los objetivos especificos.

Los miembros de equipos exitosos invierten una gran cantidad de tiempo y esfuerzo
en discutir, dar forma y coincidir en un propésito que les pertenece tanto de manera
individual como de manera colectiva. Este propdsito comun, al ser aceptado por el equipo,
se convierte en lo que equivaldria a la navegacion celestial para el capitan de un barco,
provee direccion y rumbo bajo cualquier circunstancia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Los equipos exitosos extienden su propdsito comun en metas de desempefio especificas,
mensurables y realistas. Estos objetivos especificos facilitan la comunicacién clara y ayudan
a los equipos a mantener su enfoque en la obtencion de resultados.

Asimismo, de acuerdo con las investigaciones sobre los objetivos individuales, los
objetivos de equipo deben presentar un reto. Se ha encontrado que los objetivos dificiles
elevan el desempefio de los equipos en cuanto al criterio por el que fueron establecidos.
Por tanto, las metas de calidad tienden a incrementar la calidad, las metas de velocidad

tienden a incrementar la velocidad, las metas de exactitud aumentan la exactitud, etcétera.
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CONCLUSION

Conforme a lo que se pudo identificar en las lecturas se identifica que los equipos
son una parte fundamental para el logro de los objetivos, pero asi mismo también se debe
considerar que se debe de tener en cuenta los puntos especificados en el presente ensayo
ya que la eficacia de los equipos radica en la confianza de si mismo para que puedan lograr
el éxito.

Es importante el proveer capacitacion a los equipos para mejorar las habilidades
técnicas e interpersonales de los miembros del equipo. Cuantas mas habilidades tengan los
integrantes, mayor serd la probabilidad de que el equipo desarrolle la confianza y la
capacidad de actuar en consecuencia.

El éxito engendra éxito. Los equipos que han tenido éxito incrementan su creencia
sobre el éxito futuro, lo cual a su vez los motiva a trabajar mas duro, por lo que es necesario
la motivacion y constancia en los equipos y no dejarlos abandonados para que los logros
por muy pequefios que sean les permitira desarrollar mas habilidades.

Asi mismo se debe de considerar equipos de pocos integrantes ya que permitirdn un
mejor desarrollo en los logros de los objetivos y mas control en el manejo de la informacion

y evaluacion de avances, asi como retroalimentacién de los mismos.
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