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Resumen

El siguiente articulo tiene como objetivo realiaara revision tedrica acerca del trabajo
en equipo, los equipos de alto desempeiio y sugddi@s. Asi mismo se identifican los
aspectos principales que se deben tener en cpardda construccion de equipos de
alto desempeiio, considerando el trabajo en equipm herramienta fundamental para
dicha formacion. En primer lugar, se hard una qotoedizacion de los elementos y
principales caracteristicas que involucran estastdmas. Entendiendo, que el trabajo
en equipo se ha empleado con el fin de ayudar @ ¢mizaciones a nivel mundial para
gue estas logren conseguir sus objetivos, poterando las diferentes habilidades de
sus miembros. Por medio del trabajo en equipo g lel surgimiento de equipos de
alto desempeiio, entendiendo que estos equiposedbgran utilizando estrategias que
les permitan superar los objetivos y los resultateok organizacion y asi, poder lograr
un alto impacto en la productividad y la compeittad organizacional. Finalmente, se
encontr6 como resultado que los equipos de altentlesiio se consolidan desde el
trabajo en equipo y la cohesidn existente entrarsambros, reflejada en la autonomia
e interdependencia de los mismos.

Palabras Claves: Trabajo en equipo, Equipos del@&empefio, Equipo de trabajo,
Interdependencia, Organizacion, Autonomia.

Abstract

The following article has as objective to realizéhaoretical review about team work,
high performance teams and their differences.slb alentifies the main aspects to be
taken into account for building high performancants, considering team work as a
fundamental tool for such training. First, it wilake a conceptualization of the main
features and elements involving these two topiasdddstanding, that teamwork has
been used in order to help organizations worldvwaechieve their goals, developing
the different skills of its members. Through thanwvork is achieved the emergence of
high-performance teams, understanding that themmagewill only be achieved using
strategies that enable them to overcome the gealsesults of the organization and
thus able to achieve a high impact on the prodiigtiand organizational
competitiveness. Finally, it was found that as sulteof high-performance computers
are consolidated from the teamwork and cohesiomgnits members, reflected in the
autonomy and interdependence of the same.

Key words: Team work, High-performance teams, Wgrkup, Inter- dependence,
Organization, Autonomy
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TRABAJO EN EQUIPO HERRAMIENTA PARA LA CONSTRUCCKDDE
EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO EN LA ORGANIZACION

El trabajo en equipo y los equipos de alto desempei@s que seran
abordados en el presente documento seran deada®lieniendo en cuenta el entorno
actual de las organizaciones, el rapido crecimigrits cambios a las que se ven
sometidas. Asi como también, el hecho de que sstagieven en un contexto donde la
productividad, la competitividad y la calidad ertrabajo son de vital importancia para
el éxito de las mismas; es por esto que se haréeursaon tedrica acerca del papel que
el trabajo en equipo desempefia como base en lawmién de equipos de alto
desempeio temas que actualmente han causado gractondentro de las

organizaciones por tanto juegan un papel relevamta ejecucion de tareas laborales.

Para adentrarnos en el tema es necesario detemhir@ncepto de trabajo en
equipo y su aporte a la construccién de equipatdalesempenfio por tanto se estudiara
la relacion que tienen, esto se ird desarrollanddago del presente revision tedrica.
Dichos temas envuelven globalmente a las orgamizasien las diferentes areas que las
conforman, que en general pretenden incorporarasugecnologias y redisefar
procesos de trabajo que estan orientados a optingizaltados.

Hoy en dia, los esfuerzos por introducir cambiotasrorganizaciones han
recibido muchas denominaciones tales como; gedéda calidad total, reingenieria,
dimensionamiento 6ptimo, cambio cultural, reestmastion, entre otras. Aunque todas
buscan conseguir el mismo fin, varian en el meoamiglos medios que emplean para
conseguirlo, especificamente en cuanto a los restesnoldgicos que proveen cada dia
el apoyo para las organizaciones. Hacer cambids @ineccion de las empresas es
fundamental para poder competir en un mercado nyeada vez mas desafiante

El trabajo en equipo y los equipos de alto des@mpermiten que exista la
generacion de diversas instancias de participac&rdesarrollo de todo un sistema
asociado a la comunicacién, permiten la revisiéiad estrategias y comportamientos
de cada uno de los sistemas de la organizacidadoitndo la vision de la empresa y

evitando que los esfuerzos se desvien hacia otas & lineas de accion. Esto a su vez
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da la oportunidad de una retroalimentacion a traeds cual se van resolviendo
diferencias, aclarando dudas, controlando expegaigty detectando areas de

oportunidad abordadas de manera eficiente.

Para comenzar a adentrarse en laitanred importante entender que en las
organizaciones el trabajo en equipo es de vitabmapcia, ya que las tareas y
actividades de cada departamento generalmenteagirtorno a un grupo de personas

que desarrollan sus funciones para llegar a un enabijetivo (Sharon 2002).

Esto a su vez, conlleva a que dichos equipos tttega con otros lo que se
define como un trabajo interdisciplinar. Actualmeerias empresas que se proyectan con
mas éxito son las que llevan a sus equipos dejdralser equipos de alto rendimiento,
explotando al méximo el potencial de cada uno dersambros. Cuando se habla de
explotar el potencial, se hace referencia a quiee desarrollar en un nivel muy alto y

cada vez mejor las capacidades y las habilidadesiene cada persona (Sharon 2002).

Los equipos exitosos, comprenden algunas caraaasi€omo; una vision
compartida por sus integrantes, es decir que lasatativas no son individuales sino
colectivas. Establecen metas y objetivos claroguksignifica que todos conocen
claramente cuales son las expectativas y el fqualtienen que llegar. Se desarrolla un
aprendizaje compartido que suerte a partir detémancion y de un talento colectivo

gue se convierte en propiedad de todos (Sharo2)200

Un aspecto importante que se debe considerar,eegaga realizar un buen
trabajo en equipo es necesario que exista un ¢inmaable mediado por la diversién y
el buen humor, esto para que todos los miembrosgigbo disfruten la ejecucion de
sus tareas. En los equipos exitosos, se compaateres y adhesivos sociales que crean
una identidad en el grupo, permitiendo la expand&rambito laboral y fomentando la
solidaridad, la confianza y la cooperacion (Shag®02).

Es importante entender que en las organizaciortegbaljo en equipo es de vital

importancia ya que el mucha de la estructura dedagparfias encuentra su base en los
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equipos de trabajo y estos a su vez son fundaresmala el desarrollo de los

trabajadores.

Existe mucha literatura sobre trabajo en equiplagrganizaciones, consejos,
funcionamiento, éxitos, problemas, entre otros gr8am embargo, investigaciones
coinciden en que la opinion sobre la eficienciatidajo en equipo hay que
contextualizar no se puede generalizar, se debdiasel medio ambiente donde se

desarrolla, y en la cultura organizacional queolitea es determinante (Valdez 2006).

El trabajo demuestra la importancia de mantenegeilibrio de dos variables
que intervienen en el que tenga o0 no, éxito ebjtabn equipo en las organizaciones.
Una de ellas es el enfoque hacia el logro de fassague le son encomendadas. Y la
otra, es el grado de cohesién y confianza quenggitelos miembros del grupo. Si el
administrador mantiene un equilibrio en el mangestas dos variables en sus equipos

de trabajo, estos logran muchos éxitos (Valdez 2006

En respuesta a la globalizacion, a los rapidos @@svdn el ambiente y la
necesidad y deseo de las organizaciones por masgermmpetitivas, éstas han tenido
que implementar diversas estrategias que apogem son, procesos de reingenieria,
empoderamiento de empleados, sistemas de calidsckmtralizacion, cambios en las
estructuras organizacionales, entre otros. Esoglar ¢sto, que el trabajo en equipo se ha

visto como otra alternativa que ayude a las empresacompetitivas (Valdez 2006).

El trabajo en equipo se ha incrementado en las@@eones, dado el
Entusiasmo de los administradores y de los consglien desarrollo organizacional, ya
gue su implementacion apoya la motivacion de losleados, la produccion y la
satisfaccion en el trabajo. Ademas hacen énfasigiea interdependencia de los

miembros del grupo asegura el éxito en el disefitraleajo en equipo (Valdez 2006).

Las habilidades sociales e interpersonales en toasbajo en equipo no solo son
necesarias o requeridas, sino que son una paateaiia su funcionamiento; es
importante reconocer que no todos los participgndssen todas las habilidades
necesarias para poder trabajar. Los miembros degrago deben de saber como
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proporcionar un liderazgo efectivo, tomar decisgmenstruccion de confianza,
comunicacion efectiva, y manejo de conflictos ammo tiempo que la utilizacién de
todas aquellas habilidades que estén relacionamdes yiexclusivamente con el trabajo
que tienen como meta desarrollar (Valdez 2006).

El desarrollo actual de las organizaciones seatfiritpda vez mas a la tendencia
de la interdependencia en el trabajo especialnené intelectual, donde la solucién
de problemas, la creacién, la elaboracién de ptogecla propia produccion cotidiana
hacen imprescindible la labor del equipo generatengmerdisciplinario sea de manera
gue se pueda mostrar como la gente puede apremgezrtsefiarse unos a otros, en el
aula y fuera. Crear una variedad de situacioneptEndizaje que modifiquen el salén
de clases y el formato de seminario para apoyagllagluexitos de aprendizaje que no
prosperan en el entorno académico tradicional @ia& Pérez 2004).

En igual sentido las personas que participan eipegparticipan en la
resolucion de los problemas, aprenden mucho respdas complejidades técnicas de
cualquiera que sea la tarea del grupo, aprendedelrairo, al igual que del lider
(Herrera & Pérez 2004).

El trabajo en grupos debera constituir una caristites reiterativa del accionar
de los estudiantes, ya que el aprendizaje es wegocsocial similar a como lo es
también el futuro trabajo del egresado, quien lataoen grupos para dar soluciona los

problemas profesionales que se le presenten (ldefr@erez 2004).

Asi mismo afirma que en la practica no se tratarsehte de trabajar en equipo
para lograr efectividad sino que es necesario beguepo funcione adecuadamente,
para lo cual habria que tomar en consideraciéngara que un equipo funcione bien es

necesario que se cumplan una serie de roles (Mar2003).

Los roles de equipo se refieren a el modo indadidie comportarse, de
contribuir a la tarea y de relacionarse con oteasgnas en el trabajo, estos roles de
equipo estan mas influenciados por factores depalisad y por comportamientos
aprendidos, que por capacidades técnicas y corertiosi de tareas (Martinez 2003).
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Partiendo de esta definicion de rol se puede cermidjue se debe dotar a los
individuos de los conocimientos y habilidades gqupdrmitan desempefarse
adecuadamente en el trabajo en equipo y de estranander contribuir
significativamente con el mismo para conseguixabé(Martinez 2003).

La formacién de habitos y habilidades debe estagidia siempre entorno a los
objetivos en el caso del trabajo en equipo es aeoce®mentar dichos recursos hacia el
trabajo en equipo lo cual formara integralmenteiares posean esta competencia
(Martinez 2003).

Otras de las concepciones acerca del trabajo epcegarte desde la realidad de
equipos diferentes como lo pueden ser los equipdsabajo y grupos que desempefian
con un funcionamiento colectivo y hacen uso dedmeigntas que les permiten en

alguna medida conseguir un desempefo exitoso.

Dentro de estas concepciones se encuentra quereaigiores que afirman que
es mas facil trabajar, producir pensamiento y caimdierramientas en equipo que
individualmente por lo cual consideran que es da gnportancia el aprovechamiento
de la sabiduria y de los frutos que esta coletavide con el fin de mejorar cada dia

mas dicha interaccion colectiva (Cembranos 2003).

Basados en lo anterior Cembranos (2003) afirmaequed habito de la seleccion
dentro de las compafias es de gran importanciaavals competencias que las
personas requieren en cuanto al trabajo en eqaigopoder realizar dicha seleccion el
experto debe basarse en factores como la habiiel&aihbajar con otros asi como
también el deseo de trabajar dentro de situaciamisguas y por ultimo la confianza

para ofrecer sugerencias a del equipo de masaaltmr

De esta manera también es concerniente hablalimel gue se tiene que

manejar en el trabajo de equipo.

Segun Cembranos (2003) el mejor ambiente de traeajla en una escala

reducida lo cual aumenta la creatividad y la comaridn. De acuerdo con esto los
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grandes equipos pierden efectividad y la comunicese dificulta, por tanto es preciso
considerar que para que el trabajo en equipo saladamente efectivo se debe
comenzar a trabajar en pequefias secciones paregoansfectiva y eficazmente las
metas.

Otro de los propdsitos que pretende mostrar eeatidhde que es importante
apoyar y fomentar el cuidado del ambiente labdralial es de importancia en la

consecucion de objetivos (Cembranos 2003).

El ambiente de trabajo tiene como propdsito creaagtener un ambiente fisico
de trabajo que propicie la motivacion, el desaoroitegral del personal y la mejora
continua de nuestros procesos, productos y sesvididgual que el sistema de
comunicaciones, este sistema considera iniciateraientes a mejorar la
infraestructura de la organizacion, asi como elieanté de trabajo o clima (Cembranos
2003).

Por otra parte existen otros autores que se praagugr dar una vision acerca
de lo que significa integrar un equipo de trabaglegempeniar las tareas que conforman
dicho equipo donde debe de forma directa influicatia uno de los miembros un

conjunto de ideas que les sean utiles a la hocamenzar a trabajar.

Para esto Menéndez (2002) considero de gran imppiatgenerar la diferencia
existente entre los conceptos de trabajo en equgamipo de trabajo, afirmando que
esta era demasiado facil de concebir ya que salsia ke trabajo en equipo se refiere a
una serie de actividades que se han de desempkfsacgndiciones en las que se deben
llevar a cabo. Es decir que no dependen del trabdjeidual sino de el trabajo
colectivo, y por otro lado el equipo de trabajorefeere a las personas que lo integran y

las caracteristicas individuales requeridas paradoparte de el.

La practica, de estos dos conceptos es compleju@antervienen aspectos que
van desde la efectividad en la aplicacion del po@@ministrativo, hasta el manejo de
procesos socio-afectivos relacionados con madooedianza, compromiso, etcétera,
gue por si solos y por su naturaleza, son intaegialla luz de muchas ciencias
(Menéndez 2002).
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Por definicién, un equipo de trabajo es un grupgupéo, con una identidad
definida, cuyos miembros trabajan juntos de maoeoadinada y con apoyo mutuo;
son responsables ante los demas y usan habilidadggementarias para cumplir un
propésito o meta comun. (Menéndez 2002).

Lo que permite interpretar que existe una seriea®cteristicas que los medios

deben compartir.

También el trabajo coordinado juega un papel de ignportancia ya que tiene
que ver con la eficacia y la eficiencia de cadegrdante; y en funcion de esto, es
importante mencionar que lo bien o mal hecho, reg@esente afectara al resto de los
miembros el equipo. Si determinada informacién sta a tiempo o si una actividad no
se ejecuta en tiempo y forma, los efectos de &sitas repercuten en todos y afectan

los resultados generales (Menéndez 2002).

Otro aspecto es el apoyo mutuo que es el gradeeb ade compromiso que los
integrantes de un equipo mantienen con sus conggieron la organizacién. Cuando
existe, los integrantes son capaces de invertimdgcantidades de energia con la Unica
finalidad de cumplir o alcanzar las metas y obgetiestablecidos en beneficio de todos,
(Menéndez 2002).

La responsabilidads otra caracteristica de gran importancia cuaadabla de
equipo de trabajo, la responsabilidad es compaial@s de uno solo, de dos o tres;
involucra a todo el equipo de tal forma que losilitaslos estan en funcion de un
desempeiio colectivo y no individual (Zambrano 2004)

Aunque es facil sefialarlo, en realidad tiene inagiianes serias al tratar de
ofrecer resultados porque, generalmente, estoadigcen en logro o incumplimiento de
objetivos. Los resultados determinan el buen ofamdionamiento de un equipo de
trabajo y el cumplimiento de la responsabilidaga&se sustantiva de el (Zambrano
2004).
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Por otra parte el trabajo en equipo lo integrasqeas competentes, en
conocimientos y experiencias, que con su laboritaryen al logro de las metas y

objetivos perseguidos (Zambrano 2004).

Se requiere, por lo tanto, de habilidades técnjaamocimientos especificos,
ademas de habilidades para las relaciones interEes que faciliten la interaccion
con los demas integrantes del equipo. Se requefaallidad para las relaciones
humanas; disposicién a la convivencia; flexibilidagipertura ante la diversidad,;
también el que la contribucion y el esfuerzo, pobduae la experiencia y

conocimientos, se oriente hacia la excelencia (Zan2004).

La idea de propésito o metas comunes hace refararguie un equipo de
trabajo orienta sus esfuerzos a puntos determsguie representan un valor
significativo. Es decir, se tiene consciencia deldaidad de las metas perseguidas, asi
como del valor de estas en funcién de la importadeilos resultados pretendidos: las
metas deben valer la pena, deben ser importamleender trascendentes (Zambrano
2004).

Otros estudios se enfatizan en la importancia ignen las implicaciones dentro
del trabajo en equipo ya que conformar equiposal@jo y lograr una buena
integracion dentro de ellos no es una tarea sangllque de dicha integracion depende
gue el desempefio laboral de los integrantes seazefiefectivo y que de igual manera

maneje altos niveles de productividad y de creddigi

Por tanto, para que el trabajo en equipo sea efteaa uno de sus miembros
debe ser consciente de las motivaciones subyaamies demas y desear que los otros

integrantes se preocupen por lograr los objetiebgquipo (Mierlo y colb. 2006).

Trabajar en equipo implica tener consciencia denportancia, debido al alto
nivel de compromiso que cada integrante debe manten virtud no solo de las metas
y objetivos perseguidos, sino también de los valqgree estan en juego al momento de

interactuar (Mierlo y colb. 2006).
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Trabajar de esta manera implica el manejo de dctittnvencimiento de que la
mejor forma de alcanzar objetivos importantes esmcidad para colaborar en forma
colectiva mas que Individual de esta manera tandBdmce referencia a la capacidad
para el manejo de emociones y sentimientos en foljadiva, y de los conflictos en

forma constructiva (Mierlo y colb. 2006).

El trabajo en equipo y los equipos de trabajo nelaeoran en forma arbitraria,
requieren de un disefio adecuado e inteligenteapp®nda a las necesidades de la
organizacién, se oriente a las metas y se integré&ap personas idéneas con relacion a
los planes y proyectos futuros de la organiza@d8hcomo a los medios que se
emplearan para alcanzarlos se requiere, pues, dealisis minucioso en el que cada
persona y recurso de la organizacion se integretecfinalidad de obtener resultados.
Las personas interactian en el sistema, pero nelksnpara el sistema, sino el sistema

para ellos (Mierlo y colb. 2006).

Por lo tanto es necesario conocer los efectossléiversos disefios de sistemas
de trabajo que facilitaran o dificultaran la integion y funcionamiento de los equipos;
es indispensable considerar las posibles varianldancion de los recursos necesarios
para operar correctamente, tomando en cuenta deranparticular que el factor

humano en el disefio de cualquier sistema (Miedolly 2006).

Con esto ultimo se debe considerar que el equificabejo es una entidad social
altamente organizada cuya caracteristica es ladggendencia e interrelacion, no solo
de sus integrantes, sino también de los recursoslt&icos, y del disefio y division del
trabajo orientado a metas y objetivos (Mierlo yoc2006).

Otro aspecto de gran importancia es la concepaipresada por Kauffeld
(2006) la cual se refiere a la creacion de equileoslto desempefio objetivo comun
dentro de las distintas organizaciones dentro aisl gomo en el mundo ya que dichos
equipos aportan con su desempefio un alto nivelatkiptividad dentro de las metas

impuestas dentro de la organizacion en la quegresis servicios.



Equipos de alto desempefio 13

Kauffeld (2006) se refiere a que la construcciérequipos de alto desempefio
apunta a que son equipos que superan las etapmfod®acion, tension y normativa
aspectos que les permiten que las tareas searadzicon mayor eficacia y eficiencia,
realizando las cosas de mejor manera pero primegydk realizando las cosas de
manera correcta. Ello se traduce en mayor proddativy calidad, con lo cual, el éxito
esta garantizado, Por otra parte el trabajo erpeqeiquiere de: objetivos comunes y
tareas aceptadas; organizacion; unidad; comprgpeismnal; convergencia de
esfuerzos; aprovechamiento del conflicto y consigesocial, todo en constante e
indisoluble (Kauffeld 2006).

Formar equipos de trabajo y propiciar el trabajeguipo es un esfuerzo
deliberado que debe patrocinarse por la alta dodecconvencida de que la clave para
trabajar en equipo y el éxito del equipo de trap@dica en la tarea que cada individuo
realiza consigo mismo, adquiriendo con esfuerza@ciomentos, desarrollando
habilidades, mejorando actitudes lo que, sin dimaaljca un cambio sustantivo en la

forma de concebir y convivir con el trabajo cotithg Kauffeld 2006).

Con esto ultimo se puede referir a las habilidadesales como también a los

intereses de cada uno de los miembros dentro dquipo de trabajo

Valiéndose de esto Aritzeta (2005) se preocupaeptudiar el desarrollo de las
habilidades sociales que surgen dentro de los bngsgue pertenecen al un equipo de

trabajo.

Las habilidades sociales e interpersonales en toabajo en equipo no sélo son
necesarias o requeridas, sino que son una paateaita su funcionamiento; es
importante reconocer que no todos los participgmesen todas las habilidades

necesarias para poder trabajar (Aritzeta 2005).

Los miembros de cada grupo deben de saber comorpropar un liderazgo
efectivo, tomar decisiones, construccion de comianomunicacion efectiva, y manejo
de conflictos al mismo tiempo que la utilizaciontddas aquellas habilidades que estén
relacionadas unica y exclusivamente con el tratpagotienen como meta desarrollar
(Aritzeta 2005).
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La colaboracion y los conflictos estan directaraertacionados, todas aquellas
habilidades que les permitan a los miembros dgiagyal manejo de los conflictos y su
solucion de una manera constructiva son especigdnmaportantes para todos aquellos
grupos que se pretende que sean efectivos y deeationiento al mediano y largo
plazo (Aritzeta 2005).

Otro aspecto que Aritzeta (2005) la responsabilgdonal y grupal lo cual
hace referencia a que cada persona es respongsadis gropios actos y que el grupo es
responsable de alcanzar sus propias metas, l@seglra que nadie aproveche la

oportunidad para no trabajar ni hacer nada.

El propdsito del trabajo en equipo es hacer de nadmbro del grupo mejore
en el ambito personal al igual que contribuye atpso de trabajo del grupo, de llevar
hasta el limite maximo la capacidad y las habiksade los individuos; los participantes

desarrollan habilidades de trabajo y socializa¢Knitzeta 2005).

La responsabilidad personal existe cuando el desigongee cada uno de los
individuos es evaluado y los resultados son daldgupo y al individuo para
asegurarse de conocer quién necesita mas asist@yoia, apoyo, y motivacion para

completar su trabajo (Aritzeta 2005).

Otros autores realizaron estudios concernientdesarrollo de equipos
colaborativos y al papel de las metas dentro dmpefio exitoso de cada uno de los
empleados que conforman equipos con el fin redlimamejores esfuerzos en el &mbito
laboral.

Segun Kiffin (2003) Todos los equipos presentarbi@mas en su desarrollo lo
importante es establecer algunas acciones de eapdiet/entivo que eviten que los
problemas se presenten o al menos que éstos seznde magnitud.

Por otra parte considera que un equipo de traleje tener metas claras las

cuales le permiten asegurar que un equipo funcizejar cuando cada persona
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entiende su funcidn y sus metas. Si existe confusidesacuerdo, los miembros

invierten mucha energia para resolver estos as(iiffis 2003).

En relacion a la claridad de las metas se esperamequipo:
Esté de acuerdo en la mision o trabaje en conparia resolver los desacuerdos, se
observe la misibn como algo realizable y factibitiene una vision clara y de
progresion hacia las metas por lo anterior se mati€ue se tener claridad en cuanto a
las metas principales del proyecto y el sentidoatta una de sus etapas particulares,
reuniones, pasos, elementos, acciones, etc (Ki@i08).

La idea de organizar las operaciones a partigdges de trabajo, es en si
misma sumamente glamorosa; segun Rojas (1999)drefibios son evidentes y esta
sumamente claro que los equipos consolidados semproductivos y permiten un
mejor aprovechamiento de los recursos compromeéidda actividad, ademas de

minimizar los niveles de conflicto y potenciar sé@miento de las personas.

Si en las organizaciones se detectan algunosgmalsl relacionados con la
dificultad para tener definidas y compartidas l&tas del equipo, la primera tarea
consistira en el establecimiento de dichas metdBr(R003).

Con esto se puede interpretar que los buenosadesltlel trabajo grupal
dependen de la eficacia con la cual se transmitégdemacion entre los miembros del
equipo (Kiffin 2003).

Por tanto la toma de decisiones dentro de un eqlégmbajo es uno de los
aspectos de mayor relevancia dentro de del tramagmuipo por que alli cada uno de
los miembros pueden demostrar la diversas compateque poseen a la hora de tomar
una decision y que esta decision sea la adecw@adajpe el equipo consiga un
desarrollo efectivo (Kiffin 2003).

Se puede saber lo bien que funciona un equipbsarear su proceso de toma
de decisiones. Un equipo debe ser siempre consaierias distintas maneras en que

las decisiones son tomadas (Kiffin 2003).
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Con relacion al proceso de toma de decisionesls® dlecir que un equipo sera
mas efectivo, cuando pueden discutir como se tamasadecisiones durante el proceso
de trabajo otra de la caracteristicas que permigddctividad del equipo es el hecho de
gue puedan decidir asuntos importantes en conggngonde puede ser de gran utilidad

el uso de datos como base para la toma de degstonectas (Sheehan 2003).

El éxitoy el fracaso se comparten dentro delgmypor lo tanto también se
comparte la obligacion de la participacion y latdbricion para sacar adelante las
tareas comunes del equipo (Sheehan 2003).

Es importante que tanto el lider como los miemBmbagan responsables de
estimular la participacion de los miembros en etpso de trabajo del equipo (Sheehan
2003).

Por tanto Los grupos deben dedicar tiempo, pacatiis/ ponerse de acuerdo
sobre las reglas fundamentales de trabajo. Dervemando, deben revisar, afiadir, o
eliminar las reglas cuando sea necesario (Shedl38).2

Es preciso que todos los miembros del equipo dedyer conciencia del
proceso de grupo, deben tener claridad sobreaaf@en que trabaja el equipo y prestar
atencion a la dinamica que se da en las relacimmes! trabajo y entre los miembros
(Sheehan 2003).

A los equipos gque usan una metodologia especificeatiajo, les es mas facil
llegar a soluciones permanentes de los problen@asishir una forma de trabajo
especifica tiene como consecuencia dificultades glamejoramiento de la calidad y
puede impedir el éxito del equipo. El uso de unogé@tde trabajo grupal ayuda a evitar

desacuerdos y problemas dentro del grupo (Shedlig).2

Sprigg y colb (2000) mencionan que el trabajo anpeges exitoso cuando el
proceso de interdependencia es alto, definendéadependencia como la interaccion y

dependencia de los miembros del grupo para realiratarea.



Equipos de alto desempeiio 17

Si la interdependencia es tan importante, entogloesnocer como se fomenta la
cohesion de los equipos es determinante para dgeaddacilitador de equipos de
trabajo algunas ideas de como se puede ir acetetaridrmacion de la confianza en
los equipos (Sprigg y colb 2000).

Esto puede ser objeto de todo un estudio contéxalal a la cultura del lugar.
Debido a que algunos hallazgos sobre estudiosedéveflad y desemperio de los

equipos (Sprigg y colb 2000).

Por otra parte también se encuentran concepciaeeafgqman que Trabajar
Ccomo un equipo es significativamente diferentabajar en una relacion por niveles
dentro de una organizacion. Ya que los miembrbealépo tienen que descubrir,
adoptar acercamientos a fin de crear “el espdetlequipo” en donde las relaciones
profundas, incesantes y mutuas sostienen el ddsarooperativo, Si pueden
establecerse las tales relaciones y pueden maségmeéresultado debe ser un nivel de
actuacion de alto impacto conectado con las canpits y habilidades de los
miembros de grupo (Sundstrom y colb. 1990).

Para imponer dindmica de grupo eficaz y desarcolperativo, se debera tener
claro que éstos dependen de varios factores menado sélo surgen ampliamente
cuando el grupo se muestra bastante unido (Sondsgtcolb. 1990).

El trabajo en equipo se reconoce como una necepmaanto es un
componente critico de éxito. Aunque hay un rangfad®res que determinan el éxito
del equipo por lo que se refiere a los nivelessali® actuacion (tecnologia, la
motivacion, etc.) Asi como los componentes defiaéstructura de politicas y
procedimientos que relacionan a la seleccion, eatngento, el desarrollo se
constituyen en una estructura capaz de lograeefi@, eficacia y por supuesto éxito
dentro de la organizacion y esto se vera reflejadda cultura y clima organizacional
(Grey y colb. 2001).

Por otra parte algunos autores consideran qualejo en equipo se ha
empleado con el fin de resolver diversos problepaaa ayudar a las organizaciones a
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conseguir sus objetivos organizacionales paradbdisefian estrategias para establecer
diferencias entre los equipos de trabajo de ungaéia y de otra (Franco y colbs.
2003).

Por lo tanto, dentro del desarrollo de trabajoaunpo se presentan multiples
dificultades, dentro de las cuales hay que teneuenta una gran habilidad con la que

debe contar el lider o coordinador del equipo, estia solucién de conflictos.

Rodriguez (2001) afirma que como primera instahaque manifestar el
respeto por las diferencias y las criticas, yatqdes tiene la libertad de expresar sus
sentimientos e ideas, a la vez que parecen saiver &8 sienten los demas respecto a
cualquier tema que se esté discutiendo. El prapésiesforzarse por resolver las
diferencias que afectan el objetivo comun del grupo

Parte de la solucion de conflictos es el enfrergatoiy la comunicacion abierta
de la situacién por la que atraviesa el equipogdndo la franqueza y la sinceridad
como elementos claves para la eficacia. En cual@@municacion se generan
factores que actuan como base de la misma, unsoddactores son los comentarios
criticos considerados como oportunidades de a@aedy no como desencadenantes
de acciones defensivas. Sin embargo, es Practitanmeposible anular totalmente las
conversaciones privadas que surgen en cada ums daémbros del equipo y que son
las que generan la indisposicion entre los miemltg2os el fin de contrarrestar de cierta
manera tal situacion, Rodriguez (2001) proponertemeuenta méetodos como el humor
y la risa comunmente usados para resolver problentas los miembros del equipo,
disminuyendo el estrés y la tensién inevitablegrdélajo conjunto. Esto conlleva a que
no todos los conflictos que se presentan en uren@acion sean un problema, algunos
conflictos resultan beneficiosos para el equiporyaquellos cuya resolucion refuerza

el logro de las metas grupales.

Los equipos de trabajo se han empleado en distamixtos y contextos, con el
fin de contribuir a lograr los objetivos que la@angzacion se propone, desde obtener
mejoras sustanciales en los procesos operativdsnestrativos, hasta lograr cambios
radicales en la cultura y en la estructura deigarozaciones, (Franco y colbs. 2003)
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Por tanto un equipo de trabajo es un grupo peqgdef@rsonas, con habilidades
complementarias que se han comprometido con urdgitopcomun, con unas metas

especificas para lo cual se apoyan mutuamenteddsacolbs. 2003).

Asi mismo, existen otra clase de equipos llamadusdirigidos donde sus
miembros tienen libertad de utilizar estrateg@asponer en practica soluciones y de

esta manera asuman la responsabilidad de losagssil(Franco y colbs. 2003).

Adicionalmente, los grupos de trabajo buscan llagser equipos de alto
desempeiio y para lograrlo basicamente se requfererdes habilidades las cuales
solo se logran cuando existe el trabajo en equdpmocuna competencia que genera alta

competitividad.

Los equipos de alto rendimiento son aquellos qgtisfaeen las condiciones de
las diferentes situaciones que se presentan atbededina organizacion pero que al
contrario de los equipos anteriores estos equpakestacan por que en la consecuciéon
de resultados superan los esperados por la orgamz#éFranco y colbs. 2003)

Franco y colbs (2003) consideran que el desemgefim equipo debe medirse

en tres dimensiones:

Productividad

Que tiene que ver con la forma como se satisfaaeadpectativas del cliente.

Satisfaccion
La manera como los integrantes se sienten bietosdogros alcanzados, la

forma de realizar el trabajo y el orgullo de peet=sr al grupo.

Crecimiento personal

El aprendizaje y desarrollo que logran los intetgsual trabajar unidos.

De acuerdo con estas consideraciones, un equipteaealtos rendimientos

cuando obtiene altas calificaciones en estas tnesngiones (Franco y colbs. 2003).
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El alto rendimiento incide directamente en lasalalgs de diferencia de la
calidad de los equipos respecto a las organizagiengna de la otra, por tanto, es de
vital importancia desarrollar o entrenar a sus i@ para que alcancen un éptimo

desempenio (Franco y colbs. 2003).

Por consiguiente la tematica de los equipos dedabkemperiio actualmente es de
alto impacto dentro de las organizaciones ya qus €upos generan resultados que
superan los objetivos 0 metas de la organizaciésty claramente conlleva a que estas
organizaciones a tener un alto nivel de competan y efectividad organizacional.

Fernandez y colb. (2003) considera importante Estabuna diferencia entre lo
gue es grupo de trabajo, equipo de trabajo y eqigpaito rendimiento, partiendo de
este supuesto, Fernandez y colb. (2003) planteeedifias conceptuales entre estos

términos para poder centrarse en el tema de imeiss el equipo de alto desempefio.

Por tanto afirman que un grupo de trabajo: es mjuoto de personas reunidas
por la autoridad de la organizacion para transfotosobjetivos a conseguir con el fin
de que el objetivo inicial sea comun los miembrelseth tener conciencia de grupo y
del objetivo a conseguir valiéndose de la capaaditgaikner buenas relaciones
interpersonales y de una reglamentacion para eplomento de las metas
organizacionales (Fernandez y Colb. 2003).

Para que un grupo de trabajo de trabajadores s#ecianen un equipo de
trabajo, es necesario que se presenten ciertagcomres organizacionales minimas y
gue sus integrantes modifiquen sustancialmente tarfbrma como conciben y
realizan su trabajo, como también el estilo decrétainterpersonal con sus comparieros

de equipo de trabajo.

Dentro de las condiciones que estos grupos delesemtar estan: compartir
ideas para mejorar los procesos de trabajo, ddisade respuestas coordinadas a los
cambios que afectan a todo el grupo, promoversgete entre los miembros,
participacion en la definicion del mejoramientolole objetivos comunes, promueven

acciones comunes para lograr un rendimiento sup@rernandez y Colb. 2003).
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De acuerdo con Fernandez y Colb. (2003) los equlpdsabajo estan formados
por un grupo pequeio de miembros, con habilidadedes son complementarias entre
unos y otros, con objetivos y metas especificas,urotrabajo claro y un sentido de
responsabilidad mutuo.

Este autor considera que los equipos de alto desenrge diferencian de los
demas por el nivel de desarrollo que estos poseenesultados que ellos arrojan son

de alto impacto dentro de las organizaciones (lreleiy colb. 2003)

Para responder a las nuevas exigencias del menvacloas empresas en todo el
mundo estan haciendo una transicion hacia el akerdpefio. Una de las ultimas
innovaciones en tecnologia de recursos humanosreadsadentro de esta tendencia es

el equipo de alto desempefio.

Esto ha implicado cambios tanto en los modos y osedie produccion, como en

los modelos administrativos y en la cultura orgacianal.

Segun Rojas y colb. (2002) hace referencia espagiénte a la estructuracion

0 bien sistematizacion de las organizaciones @&srdel tiempo.

Por tanto la divisiébn que tuviera o tenga los megaesultados esta basada en la
estructura organizacional y en los roles que cadadesemperia, es decir que la
gerencia tiene la funcion de pensar, los que plasen los estrategas y por ultimo se
encuentran los operarios o ejecutores de los pve@deriores; durante el segundo
tercio de 1999 las empresas colombianas se caracter por estar enfocadas hacia el

control (Rojas y colb. 2002).

Rojas y colb. (2002) afirma que el mayor nivel dsatrollo organizacional
exige una estructura orientada hacia los proc&sesnivel de desarrollo esta

determinado por la complejidad de las operacioeda émpresa.

Por otra parte, los equipos de alto desempefino estéectamente adaptados a
las politicas y a la direccion del negocio. Sedemearticular a muchas formas de
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organizacion. Pueden ser la base estructural plah@acion estratégica de toda la
compafia (Rojas y colb 2002)

Segun Rojas y colb (2002) el esquema de altowjess@o obedece al "espectro
de la participacion™ -o del "involucramiento” comdo denomina- como escenario
geneérico de las organizaciones que se comprometexh alto rendimiento asi que las
diversas organizaciones se encuentran dentro eéegs¢ctro por medio del cual se

incrementa la participacion, esta orientado hacieesultado final: el compromiso.

EL ESPECTRO DE LA PARTICIPACION

/ B " ORIENTACION HACIA EL COMPROMISO

— B SISTEMAS AUTO-ORGANIZADORES

EQUIPOS SEMI-AUTONOMOS

TOMA DE DECISIONES PARTICIPATIVA

- ._’“iﬂ 3' GRUPOS DE RESOLUCION DE PROBLEMAS
s PARTICIPACION EN INFORMACION SELECTIVA

—— Z.ﬂ.DMIN ISTRACION AUTORITARIA AUTOCRATICA

N B ORIENTACION HACIA EL CONTROL

Prp;orﬂnnatlnwrzﬂu!ﬂdynamlcs Adaptado de Belgard Group
Grafica 1“espectro de participacion EAD”

De acuerdo a la grafica 1 se observa que en umeietapa la organizacion
se encuentra caracterizada por el control admatigd de todos los aspectos de la
organizacién a través de una cadena de mando,rigiddequipos deben aprender a
resolver problemas y a empezar a buscar las sokg® sus problemas. En la segunda
etapa, los directivos involucran a los grupos dbdjo directamente en las decisiones
gue los afectan, para esto se requiere de la éddmade equipos de trabajo para
solucion de problemas especificos y la toma desibe@s participativas, para eso el
propésito principal de la organizacion es promaweambiente de equipo en el que se
encuentre la confianza como un factor fundameptalultimo pero no menos

importante se encuentra la tercera etapa dondeganizacion esta basada en equipos
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es decir que los equipos son el bloque basico dsttactura organizacional (Rojas y
Colb 2002).

Sin lugar a dudas el trabajo en equipo y los equigalto desempefio son dos
herramientas basicas dentro de cualquier orgadizagipartiendo de esto es claro
reconocer que existe diversos autores que hazadaldistintos estudios
organizacionales acerca de estas tematicas dengstos autores encontramos a Pares
(2007) y Gomez (2003) quienes por su parte haraati&lo estudios para
conceptualizar la construccion de los equipos tbedslsempefio y con esto poder

observar su efectividad dentro de las organizasione

Al hablar de equipos de alto desempefio es necesasaderlos desde su
formacion, Gomez (2003) dice que un equipo es amad de organizacion particular
del trabajo, donde se busca en conjunto que afldedento colectivo y la energia de las
personas. Esta forma de organizacion es particataamitil para alcanzar altos niveles
de calidad en la gestién de una institucion o es#res asi que el trabajo en equipo es
una valiosa ayuda, al generar situaciones quetéaclh aplicacion de dinamicas que

defiende la exploracion y el autodesarrollo medidatropia experiencia.

Por otra parte, Zamora (2007) ha descrito las teniaticas y los procesos
mediante los cuales se construyen los equiposaédedempefio dentro de esta
descripcion reconocen que tanto el liderazgo, clancomunicacion favorecen la

estrategia de dichos equipos.

Zamora (2007) afirma que uno ks principales retos de los gerentes, directores

o lideres de equipos, es la formacion de equipasablajo de alto desempefio.

En primera instancia Zamora (2007) considera @ua gonstruir un equipo de
alto desempefio se debe crear un ambiente de comfiaderazgo, buena comunicacion,
un claro entendimiento del objetivo a lograr y #atjzipacion de cada miembro tratando
de aprovechar al maximo sus fortalezas, asi misgwmnportante tener claro que
actualmente las organizaciones se encuentran papandna época de alta

competitividad donde para las organizaciones estdlemportancia formar equipos de
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alto desempefio, pensando en esto otro de los alrares (2007) considera que

algunos de los elementos principales identificaolbs equipos efectivos son:

1) Los equipos efectivos tienen miembros interdd@srtes.

2) Los equipos efectivos procuran que sus mientipabsjen de forma mas
eficiente juntos que solos.

3) Los equipos efectivos funcionan tan bien quesgemsu propio magnetismo.
4) Los equipos efectivos no siempre tienen el misder.

5) Los equipos efectivos tienen miembros que apayéider y viceversa.

6) Los equipos efectivos tienen un alto nivel defiemza entre sus miembros.

Con lo anterior tenemos que un equipo es un ghdeguersonas quienes estan
relacionados a través de actividades interdepetadieque su interaccién impacta en los

demas miembros por lo tanto se ven a si mismos coasola unidad (Pares 2007).

En los equipos de alto desempefio, el comportamdentos miembros es
interdependiente, y las metas personales se subéelaaobtencidon del objetivo del
equipo. Existe un deseo de pertenencia a los egjufpoeto principal en la
construccion de equipos de alto desempefio es eactmforma de lograr
interdependencia, eficiencia, magnetismo, respadlidad compartida, apoyo mutuo y
confianza entre las tareas y los miembros del eqii#pres 2007).

Un atributo primordial de los equipos de alto dgsefio es que tengan un lider
efectivo en coordinar y liderar al equipo los lekeefectivos tiene el respeto y
compromiso de los miembros del equipo. Establecerddibilidad y la capacidad para

influenciar a los miembros del equipo es el prine¢o del lider (Pares 2007).

Una vez que los equipos han desarrollado confianz lider, es posible para el
lider articular una visibn motivante para el equipodos los equipos tienen metas y

objetivos especificos a cumplir (Pares 2007).

Dentro de la construccion deben existir una siFietapas y de caracteristicas
gue permitan de alguna manera la consecuciéon diadgs efectivos frente a la
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construccion de los equipos de alto desempefiogstmaPares (2007) presenta una
tabla donde explica cada una de las etapas quagbera de vital importancia para la

construccion de los equipos de alto desempefiogRaf).

Formacion El equipo se encuentra con la necesidad
compenetrarse, lograr un entendimiento comun en su
objetivo y limites. Las relaciones se deben formar
asi como la creacién de confianza.

Normalizacion El equipo se enfrenta con la creadié cohesion y
unidad, existen roles, se identifican las expecotas
de los miembros y el compromiso se incrementa.

Tormenta El equipo se encuentra en desacuerdibsrgritias,
es necesario gerenciar el conflicto.
Desempefio El equipo se encuentra con la neced@lada

mejora continua, innovacion, velocidad y
capitalizacion como su nucleo de competencias.

Tabla 1 tomado de Pares (2007).

El conocer estas etapas permite desarrollar uretegita para potencializar y
optimizar las fortalezas de cada etapa, de estafpoder planear en qué momento se
deberan exigir resultados y renovaciones de egquifbjetivos de acuerdo a los ciclos

propuestos por Pares (2007).

Para construir equipos de alto desempefio las eagpdedberan crear
mecanismos para apoyar la cultura y forma de dedlms empleados. Los equipos de
alto desempefio no necesariamente trabajan ma®s) m&s inteligentes que los demas,
la principal diferencia consiste en que puedenrorgase para trabajar y entregar
resultados excepcionales dados la suma de satefas y organizacion interna (Pares
2007).

Otros autores también consideran al liderazgo cgjalave en la obtencion de
resultados efectivos dentro de un equipo de alserdpefio en una organizacion para
esto se le concede gran importancia al papel gsentfgefia el lider dentro del equipo y

dentro de dichos resultados que por supuesto sitivps.

Uno de los autores es Gonzales (2006) el cual fedeeencia a la importancia
del rol del lider dentro de un equipo de alto dgsefio afirmando que es
fundamentalmente diferente de lo que con frecuesecidescribe como el rol gerencial
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de planeacion, organizacion, direccion y controk lideres de equipo estan enfocados
en desarrollo continuo de capacidades de su etapo que muchas de las
responsabilidades asociadas con la administracgupgrvision del grupo son
gerenciadas por el grupo mismo. Como el grupo &simas de estas responsabilidades
de "supervision”, el lider del equipo esta en upgiqdon para trabajar en la expansion

de su propio rol.

Este rol expandido incluye actividades tales cdiegar a ser un modelo de rol
para otros, tener una conciencia amplia de negdespejar interferencias y remover
barreras, facilitar reuniones efectivas e intex@wes de equipo, mantener al equipo
enfocado en negociacion con clientes, y crear isi@nvinspirada del futuro que motive

a la gente a la excelencia (Gonzales 2006).

En la ruta hacia el alto desempefio, los miembraxdgo también comienzan
a aprender a usar las herramientas del negocieayrdélar habilidades en solucion de
problemas, compartir informacion y toma de decisgianto que los lideres pueden
gradualmente incrementar su involucramiento en ayadlesarrollar el negocio
(Gonzales 2006).

Por otra parte Katzenbach (2000) considera quanagempresas usan el
término de equipo de alto desempefio para desigmguedlo que los expertos definirian

como un verdadero equipo.

De acuerdo a lo anterior, los equipos de trabajyendo los equipos de alto
desempenfo se caracterizan por una atmosfera aei€ptd realizan sus tareas con
aceptacion de que el objetivo es comun y que [@oresabilidad también lo es.
(Katzenbach 2000)

Por otra parte los equipos tiene la caracterigiéctiascender de esta manera
consiguen estabilidad y esto les permite respotheléorma adaptativa e innovadora a
las demandas ambientales que constantemente sngacucambiantes y se convierte

en un desafio de gran importancia dentro de cualguganizacion (Katzenbach 2000).
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Por esto Katzenbach (2000) afirma que el gran ttedaflos equipos de alto
desempeiio como el de las organizaciones, es eteol@domanera de cOmo pueden
crear un nuevo orden dentro de sus organizacioteeg@njica forma de lograr conseguir
dicho orden es mediante la construccion de equipadto rendimiento los cuales le
permitira a la organizacion ser competitiva fresta competencia con altos indices de
calidad y efectividad (Katzenbach 2000).

El equipo debe tener la sensacién permanente dm suipo, de pertenecer
aun conjunto que logra resultados por el aportecgda uno hace desde su
individualidad. El espiritu de equipo es su motigaconstante, ante el éxito o ante o el
fracaso, el espiritu de equipo se destaca, adeengseduno de los factores para que las
personas generen sentido de pertenencia es eloodgulpertenecer a un equipo que
logre resultados sobresalientes y es reconociam ¢al ante la organizacion.

Katzenbach (2000) plantea ciertos enfoques parsitel de los equipos de alto
rendimiento en primera instancia encontramos gdesttos miembros deben esta
convencidos de que tienen propdésitos urgentesigsed entre mas sea urgente la
situacion existiran mayor numero de posibilidades|age el equipo alcance el mayor
potencial de desempefio es decir que los equipagftan mejor dentro de un contexto

de alta exigencia.

Otro papel importante lo desempenia el hecho deejdeben seleccionar los
miembros de los equipos teniendo en cuenta labdales que estos poseen y el
potencial con el que ellos cuentan es decir quardgina manera un equipo puede
triunfar si este no posee las habilidades necespaig cumplir con el propdésito y las

metas de desempefio (Katzenbach 2000).

Por otra parte todos los equipos de alto desemgesarrollan reglas de
conducta desde un principio, para poder lograrepgsito y sus metas de igual
manera, la mayoria de los equipos de alto desengehien su avance a los
acontecimientos claves orientados al desempefaeg/@aya cumplir los objetivos
propuestos estos deben adaptarse a cada unordeetobros del mismo con el fin de
gue la complacencia del equipo consista en urtdiggaion comun (Katzenbach 2000)
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En este sentido, Lipman- Blumen y Leavitt (200@npéan que el termino
“equipos de alto desempefio” no es la denomina@dotid nuevo equipo, es decir

cualquier equipo puede acceder o convertirse esguipo de alto desempefio.

Un equipo de alto desempefio es una disposicionideaeneral, una actitud

compartida y comprometida a fondo con su tareanfhipy colb. 2000).

Los equipos de alto desempenio le permiten a |a®ipas la oportunidad de
avanzar voluntariamente mas alla de los limitesthales, en un esfuerzo colectivo por

lograr su objetivo comun (Lipman y colb. 2000).

Por su parte Lipman y colb. (2000) deciden afirmas es de gran importancia
gue los equipos de alto desempefio asuman recon@mekague le sean Utiles en el
curso década una de sus labores, por ese mota®asgibres hacen un gran énfasis a
este tema resumiendo todo esto en algunas reconienes que pueden ser Utiles a

dichos equipos.

Algunas de ellas consisten en que cuando se ddahesemde los equipos de
alto desempefio debe ser alimentado para que gsteci@cer, |también se debe tener
mayor énfasis al hecho de que es mas importastddacion de los miembros del
equipo que la formacion de estos existen muchas odcomendaciones que son Utiles
en el momento de construir estos equipos , pelm@stante saber que se debe estar
preparado frente a los ajustes que se puedan faesgnque la formacion de estos
equipos también puede causar efectos secundanus resentimiento o las exigencias
pueden resultar muy exigentes o excesivas lo geegracasionar un declinamiento en
el desempefio de las tareas laborales dentro dgdaipacion causando como efecto
directo el hecho de que la productividad y la fatgon disminuyan notablemente
(Lipman y colb. 2000).

Gautier y Vervish (2002) afirman que los equiposie rendimiento exigen
que sus miembros hayan desarrollado competendasdunales y colectivas, ya que
estas logran constituirse como herramientas neasgara que los equipos de alto

rendimiento puedan constituirse de manera efectiva.
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De acuerdo con Gautier y colb. (2002) algunas sledanpetencias individuales

gue un miembro de un equipo de alto desempefiotdebeson:

Desarrollar la combinacién adecuada de habilidaskedecir, las aptitudes

complementarias necesarias para la meta que topreealcanzar.

Haber logrado la competencia técnica de cada wae@r describir el oficio y
las oportunidades profesionales de los demas manual equipo (Gautier y colb.
2002).

Tener desarrollada la capacidad de escucha cond# star siempre atento a

lo que le sugieren las demas personas (Gautigiby 2002).

Estas son algunas de las propuestas sugeridasaptely colb. (2002) el cual
ha realizado diversas temas que se encuentramoredos con los equipos de alto

rendimiento y la gestion por competencias dentrasl@rganizaciones.

Pensando en que existen diversas competenciagdinalies es l0gico afirmar
que deben existir las competencias colectivas kEguglie influyen en todo el equipo de

trabajo, dentro de estas también se puede realjtaras (Gautier y colb. 2002).

Ser capaces de trabajar en equipo, estar dispueateptar la responsabilidad
del conjunto, dispuestos a asumir conflictos prtidas que se presenten en el
contexto, los objetivos estén identificados y tireqae ser compartidos (Gautier y colb.
2002).

Al hablar de trabajo en equipo, se encuentra qoederios propésitos que esta
competencia tiene en el desarrollo de las orgaiozas es lograr un trabajo cada vez
mas eficiente y hacer que sus equipos sean deealiamiento. EI mundo actual, exige
que las empresas sean cada vez mas competitieasqiaevivir frente a las
circunstancias cambiantes de la eras del ambitoesaipal, ya no se habla de la era
industrial donde las empresas se desarrollababasmen las maquinas y no en las
personas; por el contrario, hoy dia predominardade la informacién y la tecnologia
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gue buscan principalmente formar y tener en cugfda personas como recurso

fundamental del crecimiento de cada organizacion.

Fuentealba (2006) dice que el mafiana era una mioyeg extrapolacion de las
tendencias anteriores. Esta continuidad en laiéglamusa efecto que caracterizo a la

era industrial, ya no ocurre en la era de la infaidn.

Hoy en dia es necesario que las organizacioneSatigstructuras mas flexibles
al cambio y que este cambio se produzca como coasei@ del aprendizaje de sus
miembros. Esto implica generar condiciones parenpx@r equipos de alto desemperio,
entendiendo que el aprendizaje en equipo implicarge valor al trabajo y mas
adaptabilidad al cambio con una amplia visién hkcianovacion. Es por esto, que el
trabajo en equipo no se puede quedar Unicameréef@mmacion de grupos de trabajo
sino que debe tener como proposito firme el debamel potencial y el crecimiento

hacia un alto desempefio.

Fuentealba (2006) informa que para conseguir sstdebe tener en cuenta
algunos aspectos importantes como base fundantEhtehmbio organizacional,
determinando tres areas implicadas, la organizal@érpersonas y el liderazgo para el
cambio, destacando los aspectos de mayor énfasi®ayen las transformaciones que
los afectan, las resistencias que se generaneglagegias para enfrentarlas.

Las organizaciones son sistemas mantenidos ersteémsi de constante
equilibrio, donde coexisten fuerzas impulsorasgjprees para generar un cambio) y
fuerzas de resistencias, que equilibran a las isopas. Esto muestra que el reto esta en
reconocer lo elementos que integran a cada unsasefigerzas y que hacen exitosas a
las organizaciones frente al cambio. En lo quefere a las personas, el cambio para
los directivos es una oportunidad para la emprgsad ellos mismos (Fuentealba
2006).

Dichas actitudes transforman sus conductas frelaténaplementacion y
consolidacion del cambio, permitiendo evaluar ipsg de resistencias, reconsiderara

los compromisos y pactos reciprocos entre la erapréss trabajadores.
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Segun Fuentealba (2006) las empresas requiereadigae sean capaces de
llevar a las organizaciones al éxito y la competiid y el liderazgo es el camino mas
eficaz para lograrlo, mediante la renovacion ytedizacion. Cuando se habla de lideres
hay que tener en cuenta tanto los rasgos quearftgjbilidades y caracteristicas, como
los comportamientos que identifican cada tipo derizgo, por esta razon es que la
similitud o diferencia entre liderazgo y gestioncamente puede ser definido por la

combinacion entre la personalidad y el estilo diadaler.

Algunos de los estudios realizados respecto arlatiea del trabajo en equipo
se deben a la elaboracion de sistemas que conyegja conseguir un desempefio
exitoso, con respecto a lo anterior se encontréegiste en algunas organizaciones un
sistema llamado evaluacion de equipos el cual stenen evaluar el desempeio de cada
equipo de trabajo existente en cada area, a tdevaa sistema y criterios establecidos,
con el fin ayudar al equipo a identificar &reampertunidad de mejora (Fuentealba
2006).

Los aspectos generales a ser evaluados deben@@mdas siguientes

directrices:

Reuniones del Equipo, utilizacion efectiva de faimsaestablecimiento y
Seguimiento de Obijetivos e Indicadores, Mediciaet€Equipo, Identificacion y
Tratamiento de Problemas, Mejoramiento Continuamrfge Implementacién de Ideas
de los Equipos, Autogestion del Equipo (Fuentedizb).

El Sistema de Evaluacion de Equipos es una hemaéanigie permite a los
equipos recibir una retroalimentacion sobre susmpefios de igual manera se ve
como un elemento de ayuda. Donde los equipos conagqeuta de evaluacion, lo que

le da un sentido de transparencia a la evalua€igentealba 2006).

La evaluacion de equipos tiene como proposito reoemlos logros y aportes
personales y de los equipos en la mejora contetuég organizacion y de esta forma se
va estimulando asi el desarrollo de la persondagriglecimiento del trabajo en equipo
(Fuentealba 2006).

De acuerdo con Echeverria (2005) la llave del dpsémde los equipos no esta

en las competencias individuales de sus miembiros es la dinAmica de las relaciones
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entre sus miembros. Esto es como los miembrosgdg@ se comportan en conjunto
en la flecha del tiempo. En otras palabras, padbtahde equipos de alto desempefio es
necesario identificar las competencias que catiaateal equipo y no a cada uno de sus

integrantes.

Para tal fin es fundamental tener en cuenta ucegmque conlleva a la
transformacion de los equipos de trabajo, en egtecto Echeverria (2005) propone el
desarrollo de tal proceso a través de cuatro domimintualmente determinados; En
primer lugar, esta el dominio de la renovacién ¢tedeompetencia de sus miembros y

de sus compromisos para el aprendizaje y con $ustaglos.

En otras palabras en este aspecto se deben e@ndak competencias técnicas
y genéricas con las que cuenta cada uno de loshrasitEn segunda instancia, se tiene
el dominio de direccion de equipo, con el fin deesgara donde estan caminando y
como van a llegar. Seguido del anterior, se encaehtdominio de la adecuacion del
equipo a la estructura y politicas del sistemawteas parte, eso es la coherencia del
sistema con los cambios introducidos. Aunque gstssdominios son importantes para
llevar a cabo el proceso por completo, el mas itapte y el secreto del factor llave
para el desempefio de equipos esta en el cuartmidowli de la interaccion, que se

define como la clave del tipo de dinamica que pm@dara en el equipo.

Cuando las organizaciones buscan ser mas eficig@mspetitivas dentro de su
mercado, lo que esperan es formar o convertir @guipos normales de trabajo en
equipos de alto desemperio, para esta mision secdeta con algunas caracteristicas
esenciales que principalmente estan determinadad fiderazgo, competencia que se
trabajara a lo largo de este articulo como ejerakdé los equipos de alto desempefio.
A su vez el liderazgo presenta basicamente dogardés de clasificacion, transaccional

y transformacional.

Segun Bass (1999) el liderazgo transaccionalnserngle como un intercambio
entre el lider y sus seguidores, donde estos reciberalor a cambio de su trabajo y
confirma la existencia de una relacion costo — figneEn contraposicion, el liderazgo

transformacional estimula el emerger de la concete los trabajadores, los cuales
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aceptan y se comprometen con el logro de la mdlia organizacion dejando de lado
sus intereses personales, para enfocarse endosses del colectivo. A si mismo, esta
ltima categoria es la que motiva a la personagarhmas de los que ellas mismas
esperan y como consecuencia, se producen cambias erganizaciones, los grupos y
la sociedad. Si se analiza un poco mas este tifidetazgo, se puede rescatar
elementos que se focalizan hacia la promociénfarllecimiento de los equipos de
alto desempefio ya que siempre deben contar cadarmue planee o coordine a todos

los miembros del equipo.

Los lideres transformacionales, a través de laenitia ejercida en sus
interrelaciones con los miembros del grupo, esameimbios de vision que conducen
a cada individuo a dejar de lado sus interesegcpkates para buscar el interés
colectivo, aun cuando no tenga satisfechas susidedes vitales, existenciales
(seguridad y salud) o relacionales (amor y afiiagiBass (1999). Este tipo de liderazgo
se toma como una gran fortaleza dentro de las mayaanes al contribuir con el
desarrollo del potencial de las personas, contanddas habilidades y capacidades de
cada uno, esto es reafirmado por Sosik (2002) gli@nque asi mismo, el impacto
favorable del liderazgo transformacional en lagceaes emocionales y psicologicas
de los miembros de la organizacion, a través dditasnsiones de estimulo intelectual,
reconocimiento individual, motivacion e inspiraciyoarisma , produce
simultAneamente mejoras en el desempefio de lasnpsrg el grupo y los lideres que
rapidamente se adaptan a la variedad de requetomierganizacionales y contextos

por lo que es posible maximizar eficacia y efedtw.

Desde otra perspectiva Collins (2001) propone gsi®iganizaciones exitosas y
perdurables son aquellas en las que coexistenpbesde liderazgo, como primera
instancia esta el liderazgo de tipo directivo qeieediere a los altos ejecutivos de las
organizaciones, buscando preservar la vision glelnde la empresa. En segundo lugar,
se encuentra el liderazgo participativo y situagipancargado de ejecutarlos planes a
nivel operativo. Lo que se espera que ocurra eargizaciones exitosas es la

combinacion entre los dos tipos de liderazgo.
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Uno de los objetivos principales de las organizaesogque buscan la
conformacion de equipos de alto desempefio es glieere el trabajo con eficacia y
efectividad cada vez mayor, lo que lleva a quaripresa sea mas competitiva en el

mercado al que pertenezca.

Gbomez (2003) El trabajo en equipo es parte dedaanaonciencia de las
organizaciones modernas. Es un hecho que cuands tothparten las metas de la
organizacion, los resultados son altamente sattisfas. La conducta y los valores
grupales intervienen directamente en el cumplimielet su mision, vision y objetivos

estratégicos.

Ante estas consideraciones, la organizacion ddimr samo se desempefian las
personas en sus actividades, y poder si, tenddeaale sus potencialidades. Por ello,
el desempefio viene a representar el motor quecsemna detras del progreso

econdmico de cualquier organizacion al transforonan rendimiento.

Quijano (2000) entiende lo anterior como la per@@pde autoeficiencia en el
trabajo, que se traduce en satisfaccion, configmaativacion hacia la labor

desempeiada.

Segun Diez (2005) el reto de las organizacione®rgertir a los grupos de
trabajo en equipos de alto desemperio consideraraltng miembros de un grupo
“estan envueltos en un contexto fisico, tempomaickultural y organizacional”. La
dinamica grupal hace intercambios en distintosles/g con estos contextos, pues tanto
interna como externamente a los grupos, operamdseue afectan la manera como sus
miembros actuan y afrontan los problemas que serésentan. Dentro de cada grupo
existen fuerzas que los impulsan y los inhibenactadn, de la combinacién de estas

fuerzas resulta la eficacia de cualquier grupo.

Tal como plantea Diez (2005) la dinamica grupabgdica mediante la
utilizacion del modelo sociotécnico que puede ébuirr a comprender esta realidad
intergrupal. Al plantear un modelo socio técnicay kjue tener en cuenta los principales
elementos o factores que influyen en el desarrBbmsando en este modelo que plantea
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la autora, se pone de manifiesto todo el procesalgaarrolla el area de gestion
humana desde la seleccion, pasando por la formgdanapacitacion hasta llegar al
area de bienestar social, todos estos pasos cuemieim propdsito de la organizaciéon
gue es hacer un enorme esfuerzo por mantener mogsvaasus miembros y estimular la
creatividad en la solucion de problemas, actividagiee disminuyen la posibilidad de
efectos negativos de la dinamica grupal, la cysnaite seriamente en la efectividad
de los grupos de trabajo y que se refleja en @rdpsefio de los empleados que es
considerado como la piedra angular para desartalkficiencia, la eficacia y el éxito
de una organizacion, por esta razén hay un comesiiaierés de las empresas por
mejorar el desempefio de los empleados de formalgaupavés de continuos

programas de capacitacion y desarrollo.

Eficiencia vista como la relacion entre insumosagdpictos o0 en otras palabras
como costo beneficio, mientras que la eficaciaossidera como la capacidad que tiene
una organizacion de satisfacer una necesidadsteiadad a través de los productos o

servicios que ofrece.

Segun Quijano (2000) de la administracion de Igstos mediados por la
eficiencia y la eficacia, se despliegan tres fueptencipales que llevan a la
consecucion de los mismos, estas son; la visiéenargcional, grupal e individual que
soportan el alto desemperio de los grupos de tradragste nivel se consideran como
resultados para la organizacion, la consecucidogdebjetivos de las tareas o

resultados conseguidos por los departamentos.

En lo referente al nivel organizacional, la eficeny eficacia se visualiza desde
resultados financieros y resultados sociales:notey externos. Mientras que a nivel
grupal, se toman en cuenta, los resultados eim&h ¢jrupal a través de los equipos de

trabajo, midiendo el desempefio de estos grupos.

A nivel individual, se consideran dos criteriosipess y tres negativos, tal
como lo sefala Quijano (2000) los positivos: Iauledos alcanzados con el trabajo y
los desempenfios o formas de trabajar. Los negatavascidentabilidad, el absentismo
y el abandono de la empresa.
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De acuerdo con Gerben (1998) los sistemas humanmeracterizan por una
complejidad creciente de: conocimientos, organi@gdielaciones y funciones,
entornos, tecnologias, necesidades de informaEi@amalisis de sistemas es una
actividad multidisciplinaria orientada hacia lawsndn de problemas, que responde a la
necesidad de manejar las complejas situacionesegpeesentan actualmente en las

organizaciones y en las empresas publicas y @siad

Los grupos de trabajo han tenido una evoluciénlarg de la historia como lo
plantea Diez (2006) quien dice que han existidotigpos de modelos de eficacia grupal,
por un lado, los primeros en aparecer fueron lodatos combinatorios basados en la
interaccion o procesos grupales (en donde el gegpgratado como sistema cerrado), y
por el otro, los modelos estructurales basadoaserelaciones entre los recursos
(entradas), los procesos y los resultados (saligdajnbién en las interacciones con los
factores del contexto (en donde el grupo es tratadw sistema abierto). Los primeros
modelos no tienen en cuenta variables externado gure el grupo es visto como

aislado del mundo exterior.

Por otra parte, los modelos estructurales comejemplo el de Hackman
(1968) ven al grupo como sistema abierto con inteéda en su contexto mas amplio.
Tales modelos, con los cuales nosotros nos sentidmedos y apoyamos, respaldan
gue los recursos del equipo influyen sobre la eiictanto directamente como
indirectamente a través de los procesos, teniem@doenta ademas variables
relacionadas como el contexto organizacional ydesologias utilizadas. Algunas de
las caracteristicas de este tipo de equipos sa@onti@osicion social del equipo, la
estructura de la tarea y el contexto cultural. Bsr@ceso de interaccién de los equipos
de trabajo hay que considerar elementos comoeghltgjo, la comunicacion, la toma de
decisiones, lo procesos de influencia o la solud®ronflictos y adicionalmente el
conocimiento socialmente compartido y la afectidida los miembros del equipo que

emergen mas a nivel socio cognitivo.

Teniendo en cuenta las caracteristicas princighddss equipos de trabajo, hay
que resaltar la necesidad de contar con un coatalirdel equipo o mejor, un lider. En

este sentido Carrasco (1999) propone convertier@e en un ser que utilice sus
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conocimientos como fuente de poder y desarrollédddidades de saber identificar la
informacion que necesita, encontrando los medios geceder a la misma y hacerla

dominio de la organizacion.

Otro factor de suma importancia para denominar @quipo como alto
desempeiio son los resultados que obtienen, par&azgzo (1996) dice que los
resultados se diferencian entre los productivasgdinnovacion (si bien es cierto que
estos no siempre juegan un papel importante),dosabilidad del equipo o
potenciacion de su capacidad para continuar fuaoidm eficazmente en el futuro, y los
resultados individuales relacionados con el biemat los miembros. De aqui se
destaca particularmente el concepto de potenaiag ¢a creencia colectiva de un
equipo acerca de su eficacia, producto tanto geltaacion de los recursos disponibles
dentro de él como de las condiciones organizaaisreah las que el equipo lleva a cabo
su trabajo (Guzzo 1996).

El trabajo debe estar orientado por una direcd@mcmetas explicitas y una
comprension cabal de las necesidades de produgtadmmediciones de desempefio
como proposito firme de la organizacion a travébdeistemas sociales y técnicos que
se relacionan estrechamente; cada uno de ellodissféado con los otros en mente

para producir el desempefio 6ptimo (Berlin 1999).

Para el acompafamiento de todos los procesos ndosbaateriormente
Fernandez (1998) dice que es preciso que la paddicarea de recursos humanos
complemente y fortalezca la delegacion de autortelbs equipos e individuos,
contribuyendo a que la organizacion se considem@ain sistema altamente integrado,
cuyo desempeiio esté determinado por el grado dasilié entre sus principales

componentes.

De acuerdo con Kastener (1998) las organizacioeesrt hoy dia el desafio de
potenciar a los grupos de trabajo aprovechand@asd manera mas creativa y

eficiente como elementos fundamentales de la edfickela organizacion.



Equipos de alto desempefio 38

Dentro de los equipos de alto desempefio y los mi@s1de un equipo de
trabajo se debe tener en cuenta los metas quesespsseponen basandose en el
compromiso que se debe generar por parte de gHapie este produce un alto grado
de involucramiento en el cumplimiento de resporigkzules las cuales a su vez crean

una integracion satisfactoria basados en valoodgetivos propuestos por el equipo.

Dichos objetivos deben tener un caracter ambigyasgue proporcionan
sensacion de orgullo, y una vez alcanzados, d&aation por los resultados obtenidos
(Collins y Porras 1996).

Ademas es necesario que cada miembro del equipzcarcuales son los
objetivos individuales que le competen, y comee$aciona este con el objetivo del
equipo, asi mismo, deben conocer las tareas dkelnas miembros, con ello las
personas apropiarse del sentido y contribuciorgdee a las metas organizacionales,
elemento que demuestra ser funcional dentro detaacion intrinseca de cada
persona, el equipo genere la predisposicién aniyniiadamica, la pasion que servira a
estandares de excelencia (Ashby y Pell 2001).

El ambiente organizacional implica una atmospasiaolégica que modela
actitudes, ideas y conductas de las personas.dits @eun indicador con alto impacto
en los equipos de trabajo. Un buen ambiente culinzapoderosa progresion de
resultados: claridad, confianza 'y compromiso. léna a la otra. E ausencia de la
claridad, los miembros se sienten inseguros encdes y no son capaces de
comprometerse completamente con los proyectosidatecta sus tomas de decisiones
y sus destrezas para actuar en nombre de la oagamzAshby y Pell 2001).

Por otro lado, la confianza es una predisposicgdcopogica individual, que no
se puede exigir, sustentada en la autoconfianzéog@nfianza y autoestima personal,
cuyos efectos benéficos tifien la percepcion wtabn el anclaje de los equipos de alto
desempeiio (Lenhard y Colb 1998).

Por muchos cursos que se efectlien para desatrabhajo en equipo y

confianza, si no existe la voluntad personal devatse a confiar en el otro o se estima
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gue son variables blandas poco sustanciales eviamtes ante las variables duras de
resultados, el camino de la colaboracion y efetdy grupal se vera severamente
entorpecido (Lenhard y Colb 1998).

Otros autores como Kaplan y Norton (2000) afirmae la efectividad
organizacional es una cadena descendente de redaaasuales, por lo que los buenos
resultados econdémicos son explicados por una byesieon de clientes, que anclan
causalmente en procesos internos de excelenc@|daplie es posible gracias personas
y equipos de trabajos competentes, y con sopameltegico de buen nivel y este es el
aporte mas significativo dentro de la construcgi@onsolidacion de los equipos de

alto desempefio.

La emocionalidad a la base de los equipos de ekerdperio es la confianza,
cuyos efectos organizacionales dan cuenta deéasosfnocivos de la desconfianza en

los equipos y lideres (Kaplan y Norton 2000).

En otras palabras como lo afirma Maturana (200R8)eiies participan de los
equipos y tienen una vision de los otros como @impres, doctrinalmente niegan sus
aportes y destruyen el tejido o red socio técnechbd equipos asi que de esta manera se
constituye una relacién de ganar — perder la cuaha amenaza contra la colaboracion
grupal la cual se considera una caracteristicaateigportancia dentro de los equipos

de trabajo.

En este sentido, la colaboracion y la competermisopuestos, ya que la actitud
competitiva debe ser de los competidores exterada drganizacién, mientras que la
actitud de colaboracion es la parte esencial dedogos y de las culturas

organizacionales (Maturana 2002).

El predominio de la competitividad en las persgnas los grupos deviene en
envidia, cuyos efectos organizacionales, grupal@sividuales son devastadores
(Baines 2000).
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Por tanto el equipo debe tener continuamente ormpejonanentemente espiritu
de pertenecer a un conjunto de personas quenegmbados por el aporte que cada uno

hace desde su individualidad mas no desde su ctivigatl (Baines 2000).

Se considera que el espiritu de equipo es su awidir constante, ya que es
requerida en los momentos extremos cuando masssitee Por esa razon ante el
éxito o el fracaso es precisamente el espiritigdge el que sale a relucir. (Baines
2000).

Por otra parte se reconoce que la preparacion eunmgbapel importante dentro
de los equipos de alto desempeiio, considerandpagaegue dichos equipos sean

exitosos permiten que el desarrollo de los equigasmas satisfactorio (Gioia 2005).

Asimismo, las personas que se encuentran mas rpdgsa habilitaran un
camino efectivo para la construccion de dichosmapiposeeran una mezcla de
habilidades duras y habilidades suaves dondetelasan que aplicar cada una de
dichas habilidades dependeran del tipo de tareali@aar (Gioia 2005).

En este sentido se necesitara aumentar el coietd de cada individuo de la
organizacién y especificamente a aquellos indivddyee pertenecen a los equipos de
alto desempefio disefiando estrategias Utiles qe@vas para conseguir dicho objetivo
(Gioia 2005).

Por otro lado otro de los autores que habla ackr@dgunas estrategias para
afrontar problemas criticos que se presenten ddetta organizacion Hubbard ( 2006)
quien ha descrito que aparte de la preparacioasismiembros de un equipo de trabajo
también es de gran importancia la potencializad®ras diversas habilidades que

cada uno de estos posee.

Para esto los jefes dentro de una organizacionr@elbener en cuenta un
aspecto de gran importancia dentro de una orgaaizg@or supuesto dentro de de los

equipos y es la comunicacion, ya que mediantesdlauede percibir de mejor manera
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la cohesion de los equipos lo que permite quecah@mto conseguir los objetivos sea

de manera satisfactoria para todos los miembrosgigpo.

Los buenos resultados del trabajo grupal depeneéa eficacia con la cual se

transmite la informacion entre los miembros deligou

Por tanto la comunicacion permite la cohesion destpuipos y asi mismo
potencializa habilidades para la consecucién dasyefectivas proporciona la

regeneracion continua.

Sobre lo que esta pasando y por qué. El planl de taroceso estratégico debe

empezar evaluando dicha competencia en los mienfHudsbard 2006).

Para asegurar la implantacion exitosa del trabajegeipo en las
organizaciones, tenemos que estudiar los difergmte®sos que se siguen tanto para

formarse, como para mantenerse con éxito.

Otra de las principales caracteristicas de un eqigpalto desempefio es
entender que también debe haber liderazgo ya qudifpoentes definiciones a un
equipo de alto desempefio se le destaca por tdaegrdies caracteristicas pero estas se
hallan en conexién por medio del lider (Senior 2004

En este sentido, se estimula el rol del lidereddm de fomentar el desarrollo
de liderazgos alternativos y asi poder confromtéms miembros del equipo (Senior
2004).La competencia entre equipos e individuogdelpo es fomentada para
desarrollar el maximo potencial colectivo (Senif02).

Un Lider de equipos de Alto Desempefio tiene atitudgara reconocer las
expectativas de sus colaboradores y colocarlas esaalafbn mas alto; esta
convencido de que las personas pueden mejoraisemg@erio, independientemente de
gue tan alto esté; y siempre tienen la disposid@ayudar y dialogar de forma

constante con sus colaboradores (Senior 2004).
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Un lider de equipos de Alto Desemperio tiene lalidialoi de establecer
relaciones de confianza; escuchar el doble deddhqbla; y retroalimentar igualmente
un trabajo extraordinario que uno malo, sin hentisnientos o destruir la motivacién
(Senior 2004).

Este nuevo lider adquiere los conocimientos sdmegocio que maneja; las
politicas, tacticas y estrategias de la compai@iggwhl manera que los planes de

carrera, expectativas y motivaciones de sus cadalooes (Senior 2004).

Actualmente se logra observar que las percepcigmesndican cada uno delos
autores citados anteriormente permiten comprobaettrabajo en equipo se encuentra
muy relacionado con los equipos de alto desempaitug al parecer juntos se vuelcan
en un sistema donde la falta de uno no haria mosll#xito de las organizaciones su

presencia en imprescindible dentro de estas.

La creacion de grupos de alto desempefio es urasdetbs de las
organizaciones modernas y es una habilidad quendidsarrollar si desean continuar
siendo competitivas. Por eso es muy importanteaarla teoria como un marco de
referencia y tomar la evidencia de las investigaesopara aprender y poner en practica
dichas recomendaciones con el objetivo de confoegaipos de alto desempefio por

medio del trabajo en equipo y asi poder consegmpetitividad.
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Conclusiones

Teniendo en cuenta que el objetivo principal de agiculo es la revision
tedrica acerca del trabajo en equipo como herrami@ara la construccion de equipos
de alto desempefiio basados en las diversas pemepgi@studios que sean realizado
acerca de dicha tematica podemos concluir, quertmsizaciones con altos estandares
de desemperio crean mas equipos de trabajo qudasoyet promueven en sus
politicas el “trabajo en equipo”. Ya que estas mpedio de la formacion de lideres
crean autonomia en los equipos con el fin de pathrar las habilidades de cada

miembro.

Los equipos de alto desempefio en la actualidadfrezaentes ya que para las
diversas organizaciones contar con este tipo d@pas generan mayor productividad y
competitividad en el mercado.

Los equipos de alto desempefio trascienden lagasts organizacionales, se
convierten en la base de los procesos dentro dgdasizaciones. Rompen con
jerarquias y establecen la propia como estandir @mganizacion, integran el
desempenio y el aprendizaje y esto se ve reflejadmsaesultados que obtienen en cada

tarea a realizar.

El rol del lider de estos equipos es dificil deniifecar porque su conduccién
requiere la madurez suficiente para no intentgpaee la atencion y permitir que cada
miembro se sienta responsable absoluto de su defersm perder el sentido de
pertenencia y el compromiso colectivo que debe pstgente en cada actividad que se
proponga el equipo.

Por ultimo, el trabajo en equipo requiere de: igjs comunes y tareas
aceptadas; organizacion; unidad; compromiso peksomavergencia de esfuerzos;
aprovechamiento del conflicto y consciencia sottalp en constante e indisoluble
interaccion , Formar equipos de trabajo y propieldrabajo en equipo es un esfuerzo
deliberado que debe patrocinarse por la alta ddecconvencida de que la clave para
trabajar en equipo y el éxito del equipo de trap@dica en la tarea que cada individuo

realiza consigo mismo, adquiriendo con esfuerza@ciomentos, desarrollando
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habilidades, mejorando actitudes lo que, sin dimaaljca un cambio sustantivo en la

forma de concebir y convivir con el trabajo cotitha

Para construir equipos de alto desempefio las eagpdedberan crear
mecanismos para apoyar en la cultura y la formadiede los empleados una nueva
VvisiOn a este respecto. Los equipos de alto des&mp® necesariamente trabajan mas,
ni son mas inteligentes que los demas, la prindij@iencia consiste en que pueden
organizarse para trabajar y entregar resultadaspexamnales dadas la suma de sus

fortalezas y organizacion.
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