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Resumen

El proposito del articulo es el analisis del trabajo en equipo del personal
administrativo de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia, sobre la base de
los enfoques teoricos de Saenz (2007), Ballenato (2005), Schlemenson y col. (2005),
Kreitner y Kinicki (2003), entre otros. La investigacién se tipifico como descriptiva,
cuantitativa, con disefio no experimental, transeccional, de campo. Las unidades de
informacion fueron 57 sujetos pertenecientes al personal administrativo de la Facultad
de Medicina de la Universidad del Zulia. La técnica de recolecciéon de datos fue la
observacion mediante encuesta, para lo cual se disefié 1 cuestionario estructurado
con 5 alternativas de respuestas tipo escala de Lickert, validado en su contenido
por 5 expertos. El cilculo de confiabilidad se efectu6 a través del coeficiente Alfa de
Cronbach que arrojé un a, = 0,95. Para el anélisis de los datos se utiliz6 la estadistica
descriptiva soportada en medidas de tendencia central y de dispersion. Como resultado
se evidencia alta presencia y correspondencia entre los elementos y los requisitos del
trabajo en equipo entre los empleados. Se considera que la Universidad del Zulia puede
fortalecer sus equipos de trabajo para beneficio de toda la institucion.
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Teamwork of administrative staff in the Faculty of
Medicine of the University of Zulia

Abstract

The purpose of the article is the analysis of work in the administrative staff of
the Faculty of Medicine of the University of Zulia team, on the basis of theoretical
approaches Saenz (2007), Ballenato (2005), Schlemenson and cabbage. (2005), and
Kinicki Kreitner (2003), among others. The research was classified as descriptive,
quantitative, non experimental design, transectional field. Information units were 57
subjects belonging to the administrative staff of the Faculty of Medicine of the University
of Zulia. The data collection technique was the observation by survey, for which one
structured with five alternative answers Likert-type scale, validated in its contents for 5
experts questionnaire was designed. The calculation was performed reliability through
Cronbach’s alpha coefficient resulting in a att = 0.95. For data analysis descriptive
statistics supported on measures of central tendency and dispersion was used. As a
result high presence and correspondence between the elements and requirements of
teamwork among employees is evident. It is considered that the University of Zulia can
strengthen their teams for the benefit of the entire institution.

Key words: Teamwork; administrative staff; university.

Introduceciéon

A nivel mundial han ocurrido, en las ultimas décadas, cambios de forma acelerada
y continua, frecuentemente ligados a desequilibrios sociales, afectando de manera
progresiva la estabilidad laboral, tanto en los sectores de la administracién publica,
como privada, los cuales involucran directamente a las organizaciones y a sus equipos
de trabajo.

En este contexto, Saenz (2007) refiere que un equipo es un conjunto de personas
quienes realizan una tarea para alcanzar resultados, constituido por un ndmero
reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un
proposito, un objetivo de trabajo y un planteamiento comtn y con responsabilidad
mutua compartida.

Sobre este aspecto, el trabajo en equipo estara soportado en la confianza de
los individuos que lo integran, la cual se construye a través de la comunicacion, la
participacién, el intercambio de ideas, derivados de la gerencia estratégica que
impregne la organizacion, enfrentando sus logros y desatinos, con la mayor madurez
de equipos de alto desempefio, participativos, proactivos, con talento para manejar
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diferentes tipos de problemas en el menor tiempo posible; lo que los distingue de los
grupos en las organizaciones.

Sin embargo, los grupos de trabajo son los que prevalecen en las grandes empresas
dondelaresponsabilidad individual adquiere la maxima importancia. Asi, los miembros
de un grupo de trabajo no tienen responsabilidad de otros resultados que no sean los
propios, ni tratan de desarrollar aportaciones que requieran el trabajo combinado de
dos 0 méis miembros. Al respecto, los equipos se diferencian fundamentalmente de los
grupos de trabajo en que exigen responsabilidad tanto individual como colectiva. Los
equipos producen resultados a través de las contribuciones conjuntas de sus miembros.

A juicio de Kinicki y Kreitner (2003), la esencia de un equipo es el compromiso
comun. A falta de éste, los grupos se comportan como individuos. Ello significa que
para constituir realmente un equipo en una organizacion, se requiere el compromiso
de todos y cada uno de sus miembros; la unioén de estos equipos marca el desempeio
dentro de la organizacion a fin de generar los mejores resultados para beneficio de la
organizacion, como por ejemplo en el caso de las universidades.

En este sentido, Labarcay col. (2006) consideran que las instituciones de educacion
superior en Venezuela requieren un cambio organizacional, pues en durante décadas
se han caracterizado por una estructura organizativa extremadamente burocratica, en
coexistencia con falta de reconocimiento al logro, presencia de procesos administrativos
altamente complejos, ausencia de lideres, deterioro de planta fisica, desmotivacion,
prevalencia de los intereses personales a los institucionales, desarticulaciéon en las
funciones de docencia de pre-grado y post-grado, entre otros aspectos. Esta realidad
ha traido como resultado insatisfacciones, desinformacion, desperdicio en tiempo,
recursos financieros y humanos que inciden en los costos de gestion y en la optimizaciéon
de la misma gestion universitaria en términos de eficacia y productividad.

De esta forma, de acuerdo a Medina (2010) se hace cada vez mas imprescindible
una adecuada gestion del talento humano para la conformacion del trabajo en equipo
en las universidades, para facilitar y construir soluciones a través de ideas y planes de
accion que dificilmente puedan surgir de mentes corrientes, siendo vital para lograr el
éxito en estas instituciones de educacién superior.

En este sentido, se realizd una investigacion que se tipifico como descriptiva,
cuantitativa, con diseflo no experimental, transeccional, de campo. Las unidades de
informacion fueron 57 sujetos pertenecientes al personal administrativo de la Facultad
de Medicina de la Universidad del Zulia. La técnica de recoleccion de datos aplicada fue
la observacion mediante encuesta, para lo cual se disefi6 1 cuestionario estructurado
con 5 alternativas de respuestas tipo escala de Lickert, validado en su contenido por 5
expertos. El calculo de confiabilidad se efectu6 a través del coeficiente Alfa de Cronbach
que arrojo un a,, = 0,95. Para el analisis de los datos se utiliz6 la estadistica descriptiva
soportada en medidas de tendencia central y de dispersion.
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Trabajo en Equipo

Una de las caracteristicas de las organizaciones que alcanzan un alto nivel de
desempeiio, es que mantienen participando en equipos de trabajo a un porcentaje
de su personal mas elevado que aquellas otras que obtienen un rendimiento
significativamente més bajo. De acuerdo con Pardo y Arteaga (2001), un equipo es un
conjunto de personas organizadas, que trabajan juntas para lograr una meta. De esta
manera, un equipo pretende alcanzar unas metas comunes. El equipo se forma con la
conviccion de que las metas propuestas pueden ser conseguidas poniendo en juego
los conocimientos, capacidades, habilidades, informacion y las competencias de las
distintas personas que lo integran.

Por otra parte, autores como Hayes (2002), sefialan que la esencia del trabajo en
equipo es la delegacion de competencias. Consiste en delegar la responsabilidad en
los equipos de trabajo para que puedan concentrarse en su trabajo sin que tengan que
estar dirigiéndose continuamente a los niveles superiores dentro de la organizacion.
Esto supone darles a los equipos la autoridad necesaria para tomar decisiones dia a dia
sobre su trabajo y otorgarles el poder suficiente para que se aseguren de que las cosas
se hacen correctamente.

Para este autor, la idea de trabajo en equipo no siempre es facil de entender, por
cuanto la mayoria de las organizaciones estructura a su personal en grupos de personas
que trabajan juntas, pero en los que cada empleado tiene una labor propia. A menudo,
se denomina a estos grupos “equipo”. Sin embargo, no es lo mismo conseguir que
varias personas trabajen juntas, que estar al frente de una organizacién en la que se
trabaja en equipos.

Es por ello que en la actualidad la mayor parte de las organizaciones, reconocen
la importancia del trabajo en equipo no sélo como un medio para mejorar su
competitividad, sino también como un sistema de organizaciéon del trabajo que
permite mejorar el clima laboral, la comunicacion interna, la integracién de los nuevos
miembros, la transmision de sus valores y cultura, entre otros.

Elementos del Trabajo en Equipo

De acuerdo con Ballenato (2009), existen cinco (5) elementos a considerar en
la formaciéon de equipos a la hora de poner en practica propuestas de aprendizaje
colaborativo en la formacion de equipos de trabajo, para que funcionen eficientemente
y permitan el desarrollo del aprendizaje colaborativo. El aprendizaje colaborativo es
aquel que se desarrolla a partir de propuestas de trabajo grupal.

Cohesion: Se refiere a la atraccion que ejerce la condicion de ser miembro de
un grupo. En efecto, para Ballenato (2009) los grupos tienen cohesiéon en la medida
en que ser miembro de ellos sea considerado algo positivo y los miembros se sienten
atraidos por el grupo. En los grupos que tienen asignada una tarea, el concepto se
puede plantear desde dos (2) perspectivas: cohesién social y cohesiéon para una tarea.
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La cohesion social se refiere a los lazos de atracciéon interpersonal que ligan a los
miembros del grupo. La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las
aptitudes y habilidades del grupo se conjugan para permitir un desempeno 6ptimo.
Existen actividades para la formacién de grupos con un componente de diversion o
juego que pueden ser de gran utilidad para promover la cohesion social.

Asignacion de Roles y Normas: Con el transcurso del tiempo, todos los
grupos asignan roles a sus integrantes y establecen normas, aunque esto no se discuta
explicitamente. Las normas son las reglas que gobiernan el comportamiento de los
miembros del grupo. Atenerse a roles explicitamente definidos permite al grupo
realizar las tareas de modo eficiente.

Segiin Hayes (2002), un equipo tiene una serie de valores muy diferentes. En vez
de asumir que cada individuo tiene su propio trabajo y debe llevarlo a cabo, el equipo
tiene una tarea en comin y el trabajo de cada individuo contribuye directamente al
proyecto global. Asi que el trabajo de una persona afecta al de todos los demaés, por lo
cual se crea un ambiente en el que surgen normas distintas.

Al respecto, las normas de equipo ylas de los grupos de trabajo son distintas, aunque
ambas utilicen mecanismos psicoldgicos al ejercer presion. En ese sentido, las normas
de equipo tienden a orientarse hacia lo que se debe hacer para que la interaccion social,
las ideas, las opiniones y, sobre todo, los valores se combinen de forma que el equipo
pueda realizar su trabajo satisfactoriamente.

Comunicacion: Para Saenz (2007), una buena comunicacion interpersonal es
vital para el desarrollo de cualquier tipo de tarea. Los grupos pueden tener estilos
de funcionamiento que faciliten u obstaculicen la comunicacién. Se pueden realizar
actividades en donde se analicen estos estilos. Algunos especialistas sugieren realizar
ejercicios donde los integrantes deban escuchar a los demaés, asi como dar y recibir
informacion.

En consecuencia, una buena comunicaciéon del equipo hace mas que derribar las
barreras de estatus. Todos saben qué es lo que estan haciendo y comparten el orgullo
por los logros del equipo, la preocupacion por si algo sale mal, la urgencia por cumplir
los plazos. Ademés, pueden ayudarse mutuamente o realizar un esfuerzo extra si asi es
necesario, y lo hacen de forma voluntaria, simplemente porque ven que asi debe ser.
Todos estos factores permiten que el equipo albergue un sentimiento de cohesion, de
estar todos juntos.

Definicion de Objetivos: Para Ballenato (2009), es muy importante que los
integrantes del equipo tengan objetivos en comiin en relacién con el trabajo del equipo
y que cada uno pueda explicitar claramente cuéles son sus objetivos individuales.
teniendo en cuenta que los objetivos compartidos son una de las propiedades
definitorias del concepto “equipo”.

Asimismo, de acuerdo con las investigaciones sobre los objetivos individuales, los
objetivos de equipo deben representar un reto. Se ha encontrado que los objetivos
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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, entre otras.

Interdependencia Positiva: Para Ballenato (2009), el aprendizaje colaborativo
se caracteriza por la interdependencia positiva entre las personas participantes en un
equipo, quienes son responsables tanto de su propio aprendizaje como del aprendizaje
del equipo en general. Por tanto, la interdependencia positiva se consigue cuando las
acciones de cada uno de los miembros del equipo son esenciales para el éxito comun.
Las aportaciones de todos y cada uno de sus miembros deben ser imprescindibles para
conseguir los objetivos propuestos.

En consecuencia,lainterdependencia esla dindmica de ser mutuamente responsable
y de compartir un conjunto comtn de principios con otros. Se hace positiva cuando uno
depende de otra persona para llegar al éxito, pudiendo establecerse a través de objetivos
de grupo, reconocimiento grupal, divisién de recursos y roles complementario.

Liderazgo Distribuido: Para Schermerhorn y col. (2005), el liderazgo
distribuido consiste en compartir la responsabilidad de cumplir las tareas del equipo y
satisfacer las necesidades de mantenimiento. Cuando el liderazgo de mantenimiento es
deficiente, los miembros sienten insatisfaccién unos contra otros y con su membresia
en el grupo. Esto prepara el escenario para la aparicion de conflictos que pueden
desgastar las energias que de otro modo se ocuparian para el desempefio de la tarea.
En un equipo eficaz, por el contrario, las actividades de mantenimiento ayudan a que
perduren las relaciones necesarias para que sus miembros trabajen adecuadamente en
conjunto a lo largo del tiempo.

En ese sentido, 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 administracién o por los mismos miembros del grupo, mientras cumplan con los
roles de promotor, organizador, productor, conservador y de vinculo.

Ambiente de Trabajo Armoénico: El trabajo en equipo es una integracion
armoénica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes personas. Segin
Ballenato (2009), para su implementacién requiere que las responsabilidades sean
compartidas por sus miembros; necesita que las actividades desarrolladas se realicen
en forma coordinada; necesita que los programas planificados en equipo, apunten a un
objetivo comin.

Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere su tiempo, dado que
se han de adquirir habilidades y capacidades especiales necesarias para el desempefio
armonico de su labor. En fin, un ambiente de trabajo armdnico a criterio de este
autor, permite y promueve la participacion de los integrantes de los equipos, donde se
aproveche el desacuerdo para buscar una mejora en el desempeno.
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Requisitos para el Trabajo en Equipo

De acuerdo con Hayes (2002), cuando se analizan los factores presentes en todo
equipo de éxito, se observa que se pueden resumir en tres (3) grupos: responsabilidad,
oportunidad y compromiso.

Responsabilidad: El equipo en conjunto ha de ser responsable ante su
organizacion, debe tener una tarea o un objetivo especifico y debe ser capaz de
responder cuando se le pregunte como lo ha conseguido. Por ello, el éxito de trabajo en
equipo es responsabilidad de todos los que lo conforman.

El lider fomentara dentro de su equipo la responsabilidad, la disposicién a tomar
decisiones, a asumir riesgos y a responder por los resultados. Para ello es fundamental
que el lider sepa delegar. Hay que evitar sobreproteger a los colaboradores, teniendo
que acostumbrarse a asumir responsabilidades.

Oportunidad: El equipo también debe tener la oportunidad de desempenar
su trabajo: ha de tener los recursos, el tiempo y los conocimientos o formaciéon que
necesite, asi como la capacidad de tomar decisiones y de implantarlas. La empresa
debe buscar que la participacion de un empleado en un equipo de trabajo suponga para
él una oportunidad de alcanzar las metas (Hayes, 2002).

La integracion, de unos a otros, es la oportunidad de aprender y crecer en equipo, se
descubren, conocen y se ejecutan los procesos, asi como los problemas que surgen, se
crean y mejoran estandares, alli el colaborador se retroalimenta del que sabe, del que
no sabe y del que mas sabe; todos aprenden y desaprenden, se hacen menos esclavos
(el conocimiento libera), méas amigos entre si y mas amigos de la empresa en la cual
trabajan.

Este enfoque del comportamiento organizacional sugiere que los administradores
o jefes deben considerar medios por los cuales el entorno de trabajo puede contribuir
a producir las tres principales actitudes de los empleados: satisfaccion laboral,
involucramiento en el trabajo y compromiso organizacional. Cuando estos factores
estdn presentes, el trabajo en equipo adopta una serie de profundos procesos
psicologicos, los cuales acogen varias formas. El trabajo en equipo otorga competencias
al trabajador y le permite desarrollar un enfoque interno de control que le aporta mas
satisfaccion laboral y menos estrés. También fomenta el sentimiento de eficiencia,
pues el empleado se enfrenta a nuevos niveles de responsabilidad y a nuevos objetivos.

Todos estos aspectos sefialados son importantes para la conformacion y
funcionamiento de equipos de trabajo dentro de las instituciones de educacion superior
en Venezuela y el mundo.

Resultados de la Investigacion
Se presentan a continuacion los resultados de la investigacion efectuada con su

correspondiente anélisis, considerando la variable trabajo en equipo, analizada en la
Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia.
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Elementos de trabajo en equipo presentes en el personal
administrativo de la Facultad de Medicina de la Universidad

del Zulia.

Tabla 1. Cohesion

Personal Administrativo

Alternativas
Frecuencia Porcentaje
Siempre 41 71,93
Casi siempre 11 19,30
A veces 5 8,77
Casi nunca o (o)
Nunca 0 (o)
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Losresultados delatabla 1, senalan quela cohesion es uno delos elementos presentes
en el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ;
en ese sentido, 71,03% de los puntajes obtenidos luego de la aplicacion del cuestionario
ala muestra de estudio, se posicionaron en la alternativa siempre, 19,30% en la opcion
casi siempre y 8,77% en la opcion a veces.

Tabla 2. Asignacién de Roles

Personal Administrativo

Alternativas
Frecuencia Porcentaje
Siempre 40 70,18
Casi siempre 15 26,32
A veces 2 3,51
Casi nunca 0 0
Nunca (o) ()
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Los datos de la tabla 2, senalan que la asignacion de roles es uno de los elementos
presentes en el trabajo en equipo del personal administrativo dela Facultad de Medicina
de LUZ; en ese sentido, 70,18% de los encuestados respondi6 en la alternativa siempre,
26,32% en la opcidn casi siempre y 3,51% en la opcion a veces.
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Tabla 3. Asignacién de normas

Personal Administrativo

Alternativas
Frecuencia Porcentaje

Siempre 24 42,11

Casi siempre 12 21,05
A veces 16 28,07

Casi nunca 5 8,77

Nunca 0 0

TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Los hallazgos de la tabla 3, sefialan que la asignacién de normas es uno de los
elementos presentes en el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad
de Medicina de LUZ; en ese sentido, 42,11% de los encuestados respondié en la
alternativa siempre, 21,05% en la opcion casi siempre, 28,07% contestd a veces 'y 8,77%
casi nunca.

Tabla 4. Comunicacion

Personal Administrativo

Alternativas
Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 56,14
Casi siempre 17 29,82
A veces 6 10,53
Casi nunca 1 1,75
Nunca 1 1,75
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Los datos de la tabla 4, sefialan que la comunicacién es uno de los elementos
presentes en el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad de
Medicina de LUZ; en ese sentido, 56,14% de los sujetos que conforman la muestra de
estudio, respondi6 en la alternativa siempre, 29,82% en la opcion casi siempre, 10,53%
contesto a veces, y 1,75% por igual para casi nunca y nunca.
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Tabla 5. Definicion de Objetivos

Personal Administrativo

Alternativas
Frecuencia Porcentaje
Siempre 38 66,67
Casi siempre 11 19,30
A veces 8 14,04
Casi nunca 0 o
Nunca o o
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Las cifras de la tabla 5, sefialan que la definicion de objetivos es uno de los
elementos presentes en el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad
de Medicina de LUZ; en ese sentido, 66,67% de los sujetos que conforman la muestra
de estudio, respondi6 en la alternativa siempre, 19,30% en la opcion casi siempre y
14,04% contesto a veces.

Tabla 6. Frecuencias para el Indicador: Interdependencia Positiva

Personal Administrativo

Alternativas
Frecuencia Porcentaje
Siempre 33 57,89
Casi siempre 17 29,82
A veces 6 10,53
Casi nunca 1 1,75
Nunca o 0
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Las cifras de la tabla 6, sehalan que la interdependencia positiva es uno de los
elementos presentes en el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad
de Medicina de LUZ; en ese sentido, 57,89% de los sujetos que conforman la muestra
de estudio, respondi6 en la alternativa siempre, 29,82% en la opcion casi siempre,
10,53% contesto a veces y 1,75% casi nunca.
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Tabla 7. Liderazgo Distribuido

Personal Administrativo

Alternativas

Frecuencia Porcentaje
Siempre 36 63,16
Casi siempre 16 28,07
A veces 5 8,77
Casi nunca 0
Nunca (o) (¢
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Los resultados de la tabla 7, indican que el liderazgo distribuido es uno de los
elementos presentes en el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad
de Medicina de LUZ; en ese sentido, 63,16% de los sujetos que conforman la muestra
de estudio, respondi6 en la alternativa siempre, 28,07% en la opcidén casi siempre y
8,77% contesto a veces.

Tabla 8. Ambiente de Trabajo Armoénico

Personal Administrativo

Alternativas

Frecuencia Porcentaje
Siempre 38 66,67
Casi siempre 16 28,07
A veces 2 3,51
Casi nunca 1 1,75
Nunca (9] [¢]
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Los resultados de la tabla 8, indican que el ambiente de trabajo armoénico es uno
de los elementos presentes en el trabajo en equipo del personal administrativo de la
Facultad de Medicina de LUZ; en ese sentido, 66,67% de los sujetos que conforman
la muestra de estudio, respondi6 en la alternativa siempre, 28,07% en la opcion casi

siempre, 3,51% contestd a veces y 1,75 casi nunca.

Tabla 9. Responsabilidad

Personal Administrativo

Alternativas - -
Frecuencia Porcentaje
Siempre 40 70,18
Casi siempre 17 20,82
A veces 0 [}
Casi nunca 0 o)
Nunca o o
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).



Impacto Cientifico Revista Arbitrada Venezolana
del Nticleo LUZ-Costa Oriental del Lago ~ Vol. 11. N°1. pp. 76-93 87

Los datos de la tabla 9, sefialan que la responsabilidad es uno de los requisitos para
el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ;
esto quedo corroborado luego de la aplicacion del cuestionario a la muestra de estudio,
denotandose que un 70,18% de los puntajes se posicionaron en la alternativa siempre
v 29,82% en la opcion casi siempre.

Tabla 10. Oportunidad
Alternativas Personal Administrativo
Frecuencia Porcentaje
Siempre 38 66,67
Casi siempre 17 29,82
A veces 3,51
Casi nunca 0
Nunca (o)
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracioén propia (2015).

Los datos de la tabla 10, sehalan que la oportunidad es uno de los requisitos para
el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ;
esto quedo corroborado luego de la aplicacion del cuestionario a la muestra de estudio,
denotandose que un 66,67% de los puntajes se posicionaron en la alternativa siempre,
29,82% en la opcion casi siempre y 3,51% en la alternativa a veces.

Tabla 11. Compromiso

Personal Administrativo

Alternativas
Frecuencia Porcentaje
Siempre 37 64,91
Casi siempre 17 29,82
A veces 2 3,51
Casi nunca 1 1,75
Nunca () (o)
TOTAL 57 100,00

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Los hallazgos de la tabla 11, sehalan que el compromiso es uno de los requisitos
para el trabajo en equipo del personal administrativo de la Facultad de Medicina de
LUZ; esto qued6 corroborado luego de la aplicacion del cuestionario, denotdndose que
un 64,91% de los puntajes se posicionaron en la alternativa siempre, 29,82% en la
opcidn casi siempre, 3,51% en la alternativa a veces y 1,75% en la opcion casi nunca.
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Tabla 12. Media Aritmética de la Dimension: Elementos del Trabajo en Equipo

Variable: Trabajo en Equipo

Dimensi6én: Elementos del trabajo en equipo

u=4,28
Cohesién Asignaciéon deroles  Asignacion de normas Comunicacién
U= 4,42 u=4,37 u=3,91 n=4,18
Deﬁr.lici.(’)n de Interdep.efldencia Liderazgo distribuido Ambiente’de? trabajo
objetivos positiva armonico
U= 4,27 u=4,24 U =441 u= 4,33

Fuente: Elaboracion propia (2015).

Se describieron los elementos del trabajo en equipo en el personal administrativo
de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia, cuyas medias aritméticas se
especifican en la tabla 12, mostrando una dimension posicionada en la categoria muy
presente, segtin baremo, con valor de 4,28.

De esta forma, sus indicadores reflejaron igual comportamiento, siendo los
mas altos en la escala cohesion y liderazgo distribuido con 4,42 y 4,41 en su media,
respectivamente, seguido de asignaciéon de roles con una media aritmética de
4,37, ambiente de trabajo armoénico con 4,33, definicion de objetivos con 4,27,
interdependencia positiva con 4,24, mientras que comunicacion con 4,18 y asignacion
de normas con 3,91 en su media, se ubicaron en la categoria presente.

Por el lado de la cohesion, se logré conocer que el personal administrativo de la
Facultad de Medicina-LUZ, siempre y casi siempre fortalece las relaciones personales
debido alas actividades conjuntas en aras de garantizar el seguimiento de los programas
académicos y administrativos de la Facultad; considera que ser miembro del equipo es
algo positivo para alcanzar objetivos conjuntos, y su poder de convencimiento provoca
la acci6n siendo seguido por sus compaiieros de departamento. Estos diferentes
aspectos de la cohesion los contempla Ballenato (2005) en su definicion acerca del
término, sobre lo cual refiere que los grupos tienen cohesion en la medida en que ser
miembro de ellos sea considerado algo positivo y los miembros se sientan atraidos por
el grupo.

En relacion al liderazgo distribuido, otro de los elementos estudiados para medir
la variable trabajo en equipo, se observo que el personal administrativo de la Facultad
de Medicina de LUZ, siempre y casi siempre comprende la necesidad de implicar a
los demas en sus actividades a favor de la Facultad; ordena su tiempo tan bien como
el de su equipo para alcanzar los objetivos; emplea habilidades para comunicarse con
el resto de sus compaiieros, y trata de dar lo mejor de si mismo en pro de mejorar los
espacios de su Facultad.

Estos resultados estin muy cercanos a los planteamientos de Schermerhorn y col.
(2005), paraquienes el liderazgo distribuido no es més que compartirlaresponsabilidad
de cumplir las tareas del grupo y satisfacer las necesidades de mantenimiento. En
pocas palabras, el liderazgo distribuido, caracteristica de las organizaciones de
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conocimiento, como las instituciones de educacién superior, dentro de las cuales se
adscribe la Universidad del Zulia, est4 basada en la consideracién del liderazgo como
una tarea que tiene que ser compartida.

Quien dirige esta clase de organizaciones no tiene que aspirar ya a ampliar su base
de poder e influencia, medida por el niimero y calidad de sus seguidores. Aquello que
necesita es, mas bien, promover en su entorno la aparicion de personas dispuestas a
asumir responsabilidades sobre iniciativas, proyectos, encargos, experimentos. Dicho
de otra manera, necesita rodearse de gente dispuesta a ejercer, en parcelas especificas
de la actividad de la organizacion, las tareas del liderazgo.

En ese sentido, el promotor de liderazgos distribuidos debe ser un activador de
talentos, capaz de atraer a su entorno a personas capaces de emprender e innovar,
ayudandolas a comprometerse consigo mismas en el logro de metas estimulantes.
Ademas, debe promover la experimentacion y el aprendizaje, formular los encargos
como desafios abiertos a la aportacion e iniciativa de los otros, invitarlos a hacerse
propietarios de proyectos, a vivirlos y protagonizarlos.

En cuanto a la asignacion de roles, igualmente se conoci6 que el personal
administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ, siempre y casi siempre posee roles
explicitamente definidos que permiten a su equipo realizar las tareas de modo eficiente
con miras a alcanzar los objetivos propuestos. Conviniendo con los aportes de Saenz
(2007), atenerse a roles explicitamente definidos permite al grupo realizar las tareas de
modo eficiente; en ese sentido, cada miembro del equipo deber4 identificar cuéles son
los roles necesarios para llevar adelante una tarea y encargarse de distribuirlos al resto.

Por otra parte, al medir el ambiente de trabajo armonico, se conocioé que el personal
administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ, siempre y casi siempre fomenta
un clima de armonia en sus companeros de departamento en la Facultad; existe
un ambiente de ganar-ganar bajo un clima democratico que sustenta y refuerza los
acuerdos de desempefo, asi como una atmosfera de cordialidad cuyo radio de accion
abarca otras dependencias de la institucion.

En efecto, tal como lo explica Ballenato (2005), el ambiente de trabajo armoénico es
aquel que permite y promueve la participaciéon de los integrantes de los equipos, donde
se aproveche el desacuerdo para buscar una mejora en el desempefio.

Por otra parte, se logré conocer que el personal administrativo de la Facultad de
Medicina de LUZ, siempre y casi siempre contempla los objetivos de forma que éstos
sean compartidos por cada uno de los miembros del equipo de su departamento;
los mismos estan directamente relacionados con el propdsito general del equipo
departamental, son realistas, acordes con los recursos de los cuales dispone la
Universidad y estan claramente formulados.

Esto confirma los planteamientos de Ballenato (2005), quien explica acerca de la
importancia de tener objetivos en comun en relacién con el trabajo del equipo y que
cada uno pueda explicitar claramente cuales son sus objetivos individuales, sugiriendo
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definir su mision y sus objetivos, teniendo en cuenta que los objetivos compartidos son
una de las propiedades definitorias del concepto de equipo.

Por otro lado, al medir la interdependencia positiva, otro elemento del trabajo en
equipo, se conoci6 que el personal administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ,
siempre y casi siempre propicia la integracion entre los departamentos o dependencias;
fomenta la iniciativa de los miembros de su equipo para trabajar en pro de los objetivos;
coopera con los demas para resolver los problemas en beneficio mutuo y de la Facultad.
Al respecto, Barkley y otros (2007) definen la interdependencia positiva como la
dependencia mutua entre los participantes para el desarrollo de la tarea y el logro
de los objetivos grupales. Un aspecto clave en la generacion de la interdependencia
positiva es que los miembros asuman su responsabilidad o compromiso individual en
la consecucion del objetivo y realizacion de la tarea.

Otro aspecto contemplado para medir la variable trabajo en equipo, fue la
comunicacion. A la luz de los resultados obtenidos, se conoci6 que el personal
administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ, siempre y casi siempre practica
una comunicacién abierta y participativa en ambos sentidos propiciando un mejor
entendimiento entre los diferentes departamentos o dependencias, asi como evita
esperar hasta el ultimo minuto para enviar informacién importante sobre los asuntos
académicos y administrativos de la Facultad.

Tal como lo concibe Sdenz (2007), una buena comunicacién interpersonal es vital
para el desarrollo de cualquier tipo de tarea. Al mismo tiempo, Hayes (2002) destaca
la necesidad de promover canales de comunicacion, tanto formales como informales,
eliminando al mismo tiempo las barreras comunicacionales y fomentando ademas una
adecuada retroalimentacion.

En efecto, las teorias de comunicacion e informacién y de desarrollo organizacional,
consideran a la comunicacion como herramienta fundamental para lograr que las
relaciones en las organizaciones sean exitosas. La comunicacion es una herramienta de
gestion, ya que contribuye al consenso entre el personal en las empresas; es decir, las
organizaciones que mantienen sistemas de comunicacion abiertos, dan oportunidad al
personal para que tome parte de los procesos orientados a la creaciéon de los valores de
la organizacion, alimentado asi el sentido de pertenencia.

Igualmente, se conocid que el personal administrativo de la Facultad de Medicina
de LUZ, siempre y casi siempre considera que en su equipo de trabajo las normas
estan centradas en las tareas a desempefiar en funciéon del cargo asignado en la
Facultad. Ademés, se contemplan normas que sancionan cualquier actividad que
reduzca la eficiencia de su departamento y se establecen reglas a fin de controlar el
comportamiento de su equipo dentro de la Facultad.

Lasnormas, segin Ballenato (2005), sonlasreglas que gobiernan el comportamiento
de los miembros del grupo. Para Hayes (2002), las normas de equipo suelen estar
centradas en la tarea a desempenar, valoran las actividades y practicas que fomentan
el trabajo eficiente, concienzudo, y sancionan cualquier actividad que reduzca la
eficiencia y la calidad.
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En este orden de ideas, la universidad debe velar por el cabal cumplimiento de las
normas y procedimientos que rigen la materia de personal en la institucidn, y evaluar
permanentemente los resultados de su aplicacion. En consecuencia, el equipo requiere
normas explicitas que regulen la distribucion de la autoridad y las tareas entre los
miembros. Por esta razon, las normas en la universidad, deben estar no sélo orientadas
ala consecucion de los objetivos, sino también a garantizar la satisfaccion y motivacion
de su personal.

Tabla 13. Media Aritmética de la Dimension: Requisitos para el Trabajo en Equipo

Variable: Trabajo en Equipo

Dimension: Requisitos del trabajo en equipo

W= 4,44
Responsabilidad Oportunidad Compromiso
u=4,53 U= 4,46 u=4,33

Fuente: Elaboracién propia (2015).

Igualmente, se describieron los requisitos para el trabajo en equipo del personal
administrativo de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia, lograndose
conocer que esta dimensién se posicion6 en la categoria muy presente de acuerdo
al baremo con una media aritmética de 4,44. Los indicadores mostraron igual
comportamiento, siendo el més alto responsabilidad con valor de 4,53 en su media,
oportunidad y compromiso con 4,46 y 4,33, respectivamente, tal como se aprecia en
la tabla 24.

Al medir la responsabilidad como requisito para el trabajo en equipo, en el
personal administrativo de la Facultad de Medicina de LUZ, se conocié que siempre
y casi siempre se considera responsable de satisfacer sus objetivos en la Universidad;
su equipo cumple con el deber de asumir las consecuencias de sus propias acciones;
es capaz de responder cuando se le pregunte como ha conseguido sus objetivos y
administra con eficacia el tiempo para obtener el méximo beneficio en pro de alcanzar
las metas. Estos aspectos los contempla Hayes (2002), cuando afirma que el equipo
en conjunto ha de ser responsable ante su organizacion, debe tener una tarea o un
objetivo especifico y debe ser capaz de responder cuando se le pregunte como lo ha
conseguido.

Con relaciéon a la oportunidad, se conocié que el personal administrativo de la
Facultad de Medicina de LUZ, siempre y casi siempre hace uso de los conocimientos
adquiridos en la solucion de problemas que aquejan a la Facultad; aprovecha la
oportunidad de aprender en la ejecucion de los procesos académicos y administrativos
de la Facultad, asi como el momento para tomar decisiones inherentes a su
departamento, aspectos éstos coincidentes con Hayes (2002), para quien el equipo
debe tener la oportunidad de desempenar su trabajo, ha de tener los recursos, el
tiempo y los conocimientos o formacién que necesite, asi como la capacidad de tomar
decisiones y de implantarlas.
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En cuanto al compromiso, se conocib que el personal administrativo de la Facultad
de Medicina de LUZ, siempre y casi siempre se siente comprometido para generar
valor a su trabajo en la Facultad; se siente identificado por una cultura institucional
que pone en practica ciertos valores compartidos; su compromiso con la Universidad
se debe principalmente a las oportunidades de desarrollo profesional que ofrece; se
siente vinculado a la institucién por el esfuerzo que ha puesto en ella.

Consideraciones finales

Conbaseenlosresultados obtenidosy expuestos, se considera quela Universidad del
Zulia, a través de la conformacién de equipos de trabajo de su personal administrativo
puede idear de manera clara y sencilla técnicas que le permitan intercambiar y
transferir el conocimiento en las diferentes dependencias que conforman esta compleja
comunidad, ya que podran trabajar de forma organizada, segtn las diferentes areas
del conocimiento apoyando a la instituciéon en la consolidacion y unificacion de
esfuerzos, aprovechando al maximo los conocimientos acumulados en ciertos lugares
de la universidad para lograr expandir e internalizar en los miembros el espiritu de
colaboracién y trabajo en comunidad, que conlleve al desarrollo y modificacién del
quehacer universitario.

De esta forma, el personal administrativo de la Universidad del Zulia, tendra bajo
su responsabilidad directa la constante creacién e innovacion de eficientes procesos
administrativos, a través de una adecuada gestion institucional, donde los miembros
estaran comprometidos de igual manera a la generacion de servicios y productos de
calidad, este tipo de trabajo en comunidad permitira a la universidad estructurar de
forma organizada e inteligente, la fuerza laboral que persigue la constitucion de una
comunidad universitaria que aprende.
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