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Resumen

Introduccidn. En este articulo se presenta
la validez interna de un instrumento
construido paraconocerlos condicionantes
y las oportunidades que influyen en el
trabajo en equipo de los docentes en las
facultades. El trabajo en equipo, como
base del trabajo organizativo y un medio
para la creacidn de conocimiento, necesita
de un contexto que impulse la eficacia
de los equipos docentes. Metodologia.
La metodologia empleada ha sido la no
experimental transeccional correlacional,
para describir la relaciéon entre variables
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Teaching teams in the
university. Construction
and validation of an analysis
instrument

Galtés Fuentes, R.
Fundacidn universitaria del Bagés (Spain)

Abstract

Introduction. In this paper the internal
validity of an instrument designed to
discover the constraints and opportunities
that influence the teamwork of faculty
lecturers is presented. As a basis of
organisational work and a means for
knowledge creation, teamwork requires
a context that promotes the effectiveness
of teaching teams. Methodology The
methodology used has been a non-
experimental transectional correlation
design to describe the relationship
between the variables and measure-
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y medir-analizar la asociacién entre ellas.
El instrumento analizado forma parte de
un cuestionario mas amplio, basado en
una escala tipo Likert con cinco niveles de
respuesta. Los criterios de seleccidn de los
informantes (n= 37) han sido: ser docente
universitario y ejercer un cargo. La técnica
de analisis utilizada ha sido el programa
estadistico Statistical Package for the Social
Sciencies (SPSS 20). Resultados. El analisis
muestra una fiabilidad interna buena
(0=0,875 para 22 elementos; a=0,881
para 19 elementos). El incremento del
coeficiente para 19 elementos ha permitido
eliminartresitemsdel cuestionariodelnivel
organizativo. Conclusién. La validacion de
la seccién del instrumento que engloba los
conceptos clave del contexto organizativo,
permite su inclusidon en la totalidad del
instrumento construido. Proporcionara
una herramienta util para profundizar en
la informacidon respecto al aprendizaje
organizativo en las Facultades.

Palabras clave: Universidad, equipo
docente, recursos organizativos, apoyos
organizativos, cuestionario, validez,
fiabilidad.

Introduccion

analyse the association between them.
The instrument used is part of a wider
questionnaire based on five-level Likert
items. The selection criteria of the
informants (n=37) have been: being a
university teacher and holding a post
within the wuniversity. The analysis
technique used was the Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS 20)
statistical programme. Results The
analysis show good internal reliability
for the questionnaire’s organisational
level (0=0,875 for 22 elements; a=0,881
for 19 elements ). The increase of the
coefficient for 19 elements has allowed to
delete three items of the questionnaire.
Conclusion The validation of the section
that includes the key concepts of the
organisational context, allow his inclusion
in the whole of the instrument built.
It Will provide an useful tool to give
more information with regard to the
organisational learning.

Key words: University, teaching team,
organisational resources, organisational
support, questionnaire, validity,
reliability.

En las organizaciones es frecuente el uso del término trabajo en equipo, como si fuera
una unidad funcional inherente a la propia institucién o empresa. En las Facultades
ocurre algo similar, a pesar de que, en la practica, el trabajo en equipo no es demasiado

visible.

Para que las Universidades afronten con éxito los retos y exigencias que se les
presentan, una estrategia imprescindible es conocer cdmo funcionan las personas dentro
de los equipos y la efectividad-eficiencia de éstos respecto a los objetivos institucionales.

Si se toma como premisa la necesidad de convertir al docente en un gestor de
procesos, las Facultades deben pensar en un contexto favorecedor de la autorganizacién
de los equipos docentes, a la vez que establecer un modelo de equipo reproducible
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a nivel interno, que permita la sinergia equipo-liderazgo distribuido (Bolden, Petrov y
Gosling, 2009; McRoy y Gibbs, 2009; Rué y Lodeiro, 2010). Formar equipos docentes,
entendidos como unidades intermedias de gestidn, implica basar su funcionamiento en
los principios de cohesion, coordinacién y entendimiento (Witziers, Sleegers y Imants,
1999). Se trata de fundamentos que facilitaran la autonomia, la colaboracion y el trabajo
coordinado para el desarrollo de proyectos (Rué y Lodeiro, 2010).

La estructura universitaria otorga a las Facultades la competencia de organizacion
interna para dar respuesta a las demandas sociales. En consecuencia éstas deben
generar estructuras organizativas acordes con las necesidades y considerar los equipos
docentes como unidades académicas bdsicas de gestién, capaces de identificar las
disfunciones internas que aparezcan y orientar su forma de trabajar hacia aspectos
concretos de ordenacién y funcionamiento del centro. Para responder a las expectativas
institucionales, los equipos necesitaran orientar su forma de trabajar hacia aspectos
concretos de ordenacion y funcionamiento de la Facultad (Alcover de la Hera, Rico y Gil
Rodriguez, 2011; Gonzdlez-Roma, 2011; Lencioni, 2003; Rué y Lodeiro, 2010).

Los estudios sobre trabajo en equipo suelen centrarse en aspectos concretos como
la motivacion, la participacion, la efectividad, la eficiencia, los procesos, los resultados,
las tareas y el liderazgo. Sin embargo algunos autores han dado un enfoque mas centrado
en el entorno en el que estan incluidos, como McRoy y Gibbs (2009) que presentan la
necesidad de un liderazgo mas contextualizado dentro de la institucion para favorecer
el cambio en las Facultades; Rachford y Coghlan (1992) que plantean la importancia de
comprender las relaciones entre los distintos niveles de la organizacidén; Watson (2007)
que confecciona un marco conceptual para comprender cdmo se desarrolla el proceso
creativo dentro de una organizacion; Hempel, Zhang y Han (2012) que estudia la relacion
estructura organizativa/ empoderamiento-rendimiento del equipo; Guzzo y Dickson
(1996), que analizan el rendimiento y eficacia de los equipos en las organizaciones; o
Holyoke, Sturko, Wood y Wu (2012) y Watkins (2005) que se centran en el aprendizaje
organizativo en educacion superior.

El andlisis de los recursos y apoyos que ofrece una Facultad para el desarrollo de
los equipos docentes, se entiende necesario para la descripcidn del trabajo en equipo
dentro del contexto organizativo.

El propdsito de este articulo es presentar la validez interna del cuestionario para
el nivel organizativo utilizado en la prueba piloto, con la finalidad de aplicarlo en un
estudio mdas amplio. En el apartado siguiente se desarrolla el marco tedrico centrado en
la organizacién de las Facultades en su contexto.

El contexto de este estudio: la Universidad y su organizacion
interna

La armonizacién del sistema universitario con el marco del Espacio Europeo de
Educacion Superior (en adelante EEES), ha requerido de la reforma de la estructura y de
la organizacion de las ensefianzas para dar respuesta a las necesidades sociales. Como
reto, en ocasiones ha sido necesaria la adaptacién de las titulaciones al EEES, para que
las ensefianzas fueran concordantes con los requerimientos. Esta ha sido la situacién



para aquellas Universidades que impartian estudios de grado medio, como es el caso de
la Facultad donde se desarrolld la prueba piloto.

Estas adaptaciones han supuesto un aumento de la responsabilidad y la
complejidad, para las Facultades y sus equipos docentes. Por esta razén las Facultades
deberan tener presentes dos aspectos: por un lado la dificultad que supone crear
estructuras organizativas acordes con las necesidades y por otro, comprometerse a
alcanzar acuerdos y decisiones ajustadas a la crisis actual. Si el objetivo es lograr una
posicién competitiva de las Facultades como organizaciones del conocimiento, continda
siendo necesario el modelo de cultura de aprendizaje organizativo y el trabajo en equipo
de los docentes, promovido por Hargreaves y Mata (2003).

Un grupo de personas puede organizarse para realizar un determinado
proyecto o servicio. Sin embargo, el equipo se caracteriza por la intencionalidad y la
determinacién de objetivos especificos a corto, medio y largo plazo. Las personas que
forman los equipos docentes ademds de estar cualificadas y especializadas, necesitan de
habilidades complementarias, tener un propdsito comuin y compartir la responsabilidad
de una ejecucién efectiva. Necesitan de las capacidades de auto organizacion, de
distribucion del liderazgo, ademas de aprovechar la sinergia resultante de la diversidad
de conocimientos (Gil Rodriguez, Rico y Sanchez Manzanares, 2008; Gémez Mujica y
Acosta Rodriguez, 2003; Katzenbach, 1996). Se trata de capacidades que convierten a
los docentes en gestores de procesos dentro de equipos, que pueden distribuirse en las
Facultades tanto en sentido vertical como horizontal (Rué y Lodeiro, 2010).

Como ya se ha comentado al principio de este articulo, los estudios sobre trabajo
enequipo suelen centrarse en aspectos concretos del grupo humano. Sin embargo existen
investigaciones sobre la relacion equipos/contexto organizativo (Guzzo y Dickson, 1996;
Hempel et al., 2012; Holyoke et al., 2012; McRoy y Gibbs, 2009; Rachford y Coghlan,
1992; Watkins, 2005; Watson, 2007).

Enelsigloveintiuno, la tecnologia, la globalizacidon y la naturaleza a veces compleja
del trabajo, han promovido que las organizaciones se planteen de nuevo la importancia
de comprender la efectividad de los equipos dentro de su entorno. Para Sewel (2012)
el trabajo en equipo puede considerarse desde dos visiones: una antigua donde se
considera un medio para aumentar la coercién y la explotacién; una mas avanzada que
lo considera una mejora de las condiciones de los empleados y los empleadores para
conseguir un mejor servicio. El trabajo en equipo ofrece la oportunidad a sus miembros
de disponer de autonomia en sus decisiones.

El reconocimiento de los logros es lo que dara cognicién, destreza y practica
conjunta, para orientar sus actividades a un objetivo comun. La autonomia y los
resultados practicos asociados a ella proporcionan el empoderamiento del equipo.

Las actuales tendencias organizativas consideran de nuevo al equipo como
pieza clave, como ya habia ocurrido en la década de los 80’, pero como concreta Salas,
Goodwin y Burke (2008) es necesario reformular y reinterpretar las formas y modos
de funcionar de los equipos en los nuevos contextos. En el caso de las Facultades la
situacion es similar. El trabajo en equipo y la coordinacién deberdn orientarse a aspectos
concretos de ordenacién y funcionamiento (Rué y Lodeiro, 2010), ademas de vigilar las
disfunciones internas que puedan presentar los equipos (Lencioni, 2003).



Las Facultades que dispongan de grupos humanos con las caracteristicas de equipo,
pueden considerarlos como unidades basicas funcionales de la organizacién (Katzenbach,
2000). Este enfoque permite que el equipo sea analizado como un microsistema de
trabajo y convivencia, como una unidad intermedia de gestidn, donde la competencia
no es una opcion (Witziers et al., 1999).

Los Equipos Docentes en la Universidad

El trabajo en equipo es la base del trabajo organizativo y un medio para la creacion de
conocimiento organizacional. Los sistemas sociales en los que suelen estar incluidos los
equipos, definen una parte importante del contexto en el que se produce el rendimiento
de los equipos, que suele vincularse al desempeno organizacional.

Estudiar a los equipos en el contexto organizativo, es una tarea compleja (Guzzo
y Dickson, 1996; Song, Uhm y Yoon, 2011) y no existen demasiadas investigaciones al
respecto. El contexto organizativo puede considerarse como motor de la eficacia de los
equipos siempre que éstos dispongan de las condiciones facilitadoras para ello. Si se
considera la vinculacién reciproca entre equipo y organizacién es posible favorecer la
interaccién en doble sentido. Por un lado, los cambios de efectividad en los equipos
pueden influir en cambios en la organizacidn, para ello es necesario considerar la relacién
entre rendimiento-efectividad de los equipos con los factores intra-extra organizativos,
ligados a la naturaleza y eficacia de la organizacién. Por otro, las intervenciones en el
sistema organizativo pueden influir en el rendimiento de los equipos, sin realizar cambios
directos sobre estos. En consecuencia, las intervenciones en un nivel (individual, grupo,
organizacion) pueden tener efectos a otro nivel.

La efectividad del equipo serd modificable si el contexto organizativo se basa
en el disefo de equipos y procesos internos adecuados. Los grupos se convierten en
equipos cuando desarrollan procesos de afiliacion social donde su actividad es guiada
por un objetivo, aspecto que facilitara la creacion de conocimiento.

Von Krogh, Ichijo y Nonaka (2000) definieron dos facilitadores de creacién de
conocimiento el apoyo contextual que facilita la creacién de un entorno de apoyo y
aprovechamiento de los conocimientos locales y el liderazgo de apoyo, capaz de inculcar
la misidn de la organizacién, la gestidn de la conversacion, y la movilizacién de activistas
del conocimiento.

La teoria de creacién del conocimiento organizacional (también conocida como
teoria de la SECI) formulada por Nonaka en la década del 1990, explica que al convertir
el conocimiento tacito de los empleados individuales en conocimiento explicito, a través
de las interacciones humanas y de colaboracién continua en el lugar de trabajo, se
genera conocimiento organizacional. Se trata de una teoria con bastantes detractores
por considerarla demasiado fenomenoldgica y poco verificable (Gourlay y Hill, 2006;
McLean, 2004; Moreno-Luzén y Lloria, 2008).

La condicidn de las Facultades de operar en entornos de cambio constante,
necesita de una capacidad de adaptacion y transformacion, a través de procesos de
aprendizaje en los diferentes niveles organizativos para generar nuevo conocimiento.
En la primera década del 2000 los estudios sobre el conocimiento del capital humano



se han incrementado al considerarse aspecto critico para el éxito a largo plazo y para la
estabilidad organizativa (Alvesson y Karreman, 2001; Andreou y Bontis, 2007; Ipe, 2003;
Lépez, Pedn, y Ordas, 2005).

El concepto de aprendizaje organizativo tiene poco consenso respecto a su
definicion, respaldado por el hecho de estar mas desarrollado a nivel tedrico que
practico (Kerka, 1995). Sin embargo Richa Awasthy, Awasthy y Gupta (2012) encuentran
dimensiones comunes en las diferentes definiciones: aprendizaje constante (Senge,
1991); creacidn, adquisicion y transferencia de conocimiento (Garvin, 1993); aprendizaje
individual, de equipo y organizativo, basado en la vision y misidn organizativas (Moilanen,
2005; Nevis, Dibella, y Gould, 1995; Senge, 1997); el cambio (Nevis et al., 1995); la
transformacion de cultura y estructura necesaria para respaldar el aprendizaje y el
desarrollo (Armstrong y Foley, 2003; Nevis et al., 1995).

La medicidn del aprendizaje organizativo ha llevado a diferentes investigadores
a elaborar instrumentos para su medicion. De todas ellas la propuesta por Watkins y
Marsick (1993,1996) y Marsick y Watkins (ver Cuadro 1)

Nivel Dimension Descripcion

Individual 1. Aprendizaje continuo Esfuerzo de la organizacion por crear oportunidades de
aprendizaje a sus empleados.

Individual 2. Consulta y didlogo. Esfuerzo de la organizacién por crear una cultura de
autocritica, retroalimentacidn y experimentacion.

Equipo 3. Aprendizaje de equipo. | Espiritu de colaboracién y el uso eficaz de los equipos en
la empresa.

Organizativo | 4. Empoderamiento. Los procesos organizativos crean una visidn compartida

para que las personas hagan feedback entre el estatus
organizativo anterior y el nuevo.

Organizativo | 5. Sistemas de integracion. | La organizacién se esfuerza en establecer sistemas de
captura de aprendizaje.

Organizativo | 6. Sistemas de conexion. El pensamiento y las acciones compartidas sirven para
conectar el contexto interno y externo en la organizacion.

Organizativo | 7. Liderazgo estratégico. Los lideres son modelo y soporte para el aprendizaje.

Fuente: Watkins y Marsick (1993,1996) y Marsick y Watkins (2003).

Cuadro 1. Dimensiones del aprendizaje organizativo.

La transformacion de estas dimensiones en arquetipos organizativos, a través
de procesos dinamicos de construccién, puede proporcionar agilidad, adaptacién e
innovacidn en la organizacidn. Concretar el alcance de las condiciones necesarias para
el trabajo en equipo y su conveniencia espacial-temporal, permite analizar con mayor
detalle su influencia en las nuevas exigencias estructurales, organizativas y funcionales
en las Universidades.

Recursos y Apoyos organizativos

Pensar en estrategias externas e internas que permitan la adaptacion al cambio, es
un ejercicio necesario en las Facultades. Algunas estrategias externas empujan a las
Facultades a cambiar. Las iniciativas del sistema universitario asociadas a las necesidades



econdmicas y sociales, permiten poner la productividad y la eficiencia en linea con las
necesidades econdmicas y sociales del pais.

Las estrategias de cambio internas en las Facultades, intimamente relacionadas
con las externas, necesitan de la gestién y desarrollo de sus recursos humanos, para evitar
posibles frenos en los procesos que desarrollan los equipos docentes y los resultados
que favorecen el cambio, tanto de los grupos de personas como de la Facultad (Alcover
de la Hera et al., 2011).

Los equipos docentes de las Facultades son unidades académicas basicas que
poseen una estructura y cultura propias. Se trata de caracteristicas que les permiten
construir el lugar donde definen sus roles, su disciplina académica y donde se identifican
con la institucién (Mills y Ungson, 2003; Tierney, 1988).

La capacidad de una Facultad de adaptarse de forma creativa al cambio es
fundamental para el éxito de la organizacidén. Por esta razdn las Facultades deben
considerar los recursos y los apoyos que ofrecen a los equipos para desarrollar sus
funciones. Los recursos organizativos, como condiciones del contexto favorecedoras
del trabajo en equipo, deben contemplar dos aspectos. Por un lado, la consideraciéon
de espacios y tiempo para favorecer el encuentro de los equipos y el desarrollo
de sus actividades sin impedimentos. Por otro, ofrecer flexibilidad suficiente a los
equipos docentes para modificar su estructura interna segun las necesidades, a la
vez que otorgarles libertad de procedimiento en consonancia con los objetivos tanto
institucionales como del propio equipo. Los apoyos organizativos, como medio para la
efectividad, necesitan de unas circunstancias concretas que no siempre existen en las
Facultades. En ocasiones aparecen barreras que pueden frenar el funcionamiento, el
desarrollo y el rendimiento del equipo docente.

En otras, no siempre se impulsan las acciones necesarias para que el equipo
pueda desarrollar sus funciones, donde interactian de forma simultanea tareas,
procesos y resultados (Navarro, Quijano de Arana, Berger y Meneses, 2011; Deneckere,
Euwema, Van Herck, Lodewijckx, Panella, Sermeus y Vanhaecht, 2012). La aplicacién de
estrategias internas hacia la gestién y desarrollo del capital humano, es una oportunidad
para mejorar las condiciones del contexto de las Facultades y en consecuencia de la
Universidad.

Los apoyos ofrecidos en la Facultad, como nexo de unién entre los recursos
organizativos y las necesidades de los equipos docentes, deben enfocarse en tres
direcciones parafavorecerlacreacién de oportunidades para la efectividad de los equipos.
En primerlugar, hacia unsistemade recursos humanos que contemple politicas formativas
enfocadas al desarrollo de las capacidades de las personas para trabajar conjuntamente.
Una ordenacion del capital humano que acepte la autonomia de los equipos y establezca
mecanismos de compensacion y evaluacion de su rendimiento. En segundo lugar, hacia
un disefio organizativo que facilite la relacién de los equipos docentes con la organizacién.
Significa que las Facultades disponen de canales informativos en todos los sentidos.
Implica que los equipos se responsabilizan de la misidn y vision de la Facultad, porque
ésta los considera herramientas eficaces. Se trata de un disefio organizativo donde los
estamentos superiores apoyan las propuestas, los mandos intermedios son catalizadores
y los docentes son los agentes. Por ultimo, los apoyos deben dirigirse hacia un sistema



de interaccion interna en la Facultad, en el cual los equipos docentes participen de las
decisiones gracias a un liderazgo favorecedor de la colaboracién y el sentimiento de
pertenencia. Se trata de un liderazgo alternativo al modelo centralizado. Se refiere a
un liderazgo distribuido caracterizado por el dinamismo, la relacidn, la colaboracién,
ademas de estar incluido en el contexto en el que se desarrolla.

Autores como Inman (2010) y McRoy y Gibbs (2009) consideran el liderazgo
distribuido como una propiedad de la organizacion, mientras que otros como Bolden
et al. (2009) lo consideran un concepto mas tedrico que practico.

En el contexto universitario donde la trayectoria de desarrollo se enfrenta con la
competitividad y el conflicto entre expectativas y demandas, se necesita de la motivacién
de las personas para movilizar y compartir los esfuerzos colectivos.

Método

En laintroduccién de este articulo se ha comentado que la finalidad buscada es aplicar el
instrumento con criterios de fiabilidad y validez, en un estudio mdas amplio que investiga
los factores condicionantes y las oportunidades que influyen en el trabajo en equipo de
los docentes.

En este apartado se describe la metodologia empleada para alcanzar la validaciéon
interna de una seccidn del cuestionario en el entendido que el instrumento elaborado
consta de dos partes.

El disefio utilizado ha sido el no experimental-transeccional-correlacional, para
describir la relacién entre variables y medir-analizar la asociacién entre ellas. Este
proceder se justifica por tres razones. Primero para observar los fendmenos tal y como
se dan en el contexto natural. Segundo para analizar diversas variables en un momento
determinado, describir una situacidon y determinar la relacion entre el conjunto de
variables. Tercero para describir la relacién entre las variables, para medir-analizar la
relacion entre ellas sin precisar sentido de causalidad (Herndndez Sampieri, Fernandez
Collado y Baptista Lucio, 2007).

Antecedentes

Con la finalidad de situar al lector, a continuacidn se expone de forma abreviada el
proceso metodoldgico utilizado en la prueba piloto realizada con anterioridad a esta
prueba de validacidn.

Después de la revision bibliografica y a partir de las preguntas planteadas
para el estudio, se confecciond una taxonomia y se definieron las unidades tematicas,
coincidentes con las variables a mediry analizar. En el Cuadro 2 mostramos las definiciones
de las unidades temdticas-variables que interesan para el objetivo de este articulo.



Unidad tematica-variable

Definicion

Nivel Organizativo
(de primer orden)

Descripcion de los recursos y apoyos que ofrece la facultad para
la formacidn y desarrollo de los equipos docentes. Equipos en las
organizaciones.

Dimensidn Recursos
(de segundo orden)

Descripcion de las condiciones espaciales, temporales y de
flexibilidad del contexto organizativo para el trabajo en equipo.

Indicador Espacio
(de tercer orden)

Opinidn y descripcion de los espacios existentes en la facultad para
trabajar en equipo.

Indicador Tiempo
(de tercer orden)

Opinidn y descripcion respecto a la existencia de tiempo para
trabajar en equipo.

Indicador Flexibilidad
(de tercer orden)

Opinidn y descripcion respecto a la renovacion, nimero de
componentes y jerarquia interna de los equipos docentes.

Dimensidn Apoyos
(de segundo orden)

Descripcidn de la existencia de circunstancias del contexto
favorecedoras de la efectividad de los equipos docentes.

Indicador Sistema de Gestion de
los Recursos Humanos
(de tercer orden)

Descripcidn de las estrategias de la facultad para la gestion y
desarrollo del capital humano, como oportunidad para aumentar el
desarrollo y efectividad de las personas, de los equipos docentes y
de facultad.

Subindicador Sistema de
Recompensas (de cuarto orden)

Descripcion de la existencia de un plan de recompensas como
reconocimiento de los objetivos alcanzados por el equipo docente.

Subindicador Politicas
Formativas (de cuarto orden)

Descripcion de la existencia de formacidn especifica en trabajo en
equipo, en el plan de formacién docente de la facultad.

Subindicador Evaluacion del
Rendimiento (de cuarto orden)

Descripcion de la existencia de un plan de evaluacion del
rendimiento de los equipos docentes.

Subindicador Autonomia

(de cuarto orden)

Descripcidn y percepcion del apoyo y confianza de la facultad en la
toma de decisiones de los equipos docentes.

Indicador Disefio Organizativo
(de tercer orden)

Descripcion de la relacion equipos docentes-facultad. Creencia que
los estamentos superiores apoyan las propuestas, los estamentos
intermedios son los catalizadores y los docentes son los agentes.

Subindicador Estructura
(de cuarto orden)

Descripcion de la existencia de un organigrama facilitador de la
relacion bidireccional equipos docentes-facultad.

Subindicador Interrelacion
(de cuarto orden)

Descripcidon de la comunicacion existente entre los equipos de la
facultad.

Subindicador Transmisién de la
informacién (de cuarto orden)

Descripcidon y observacion de las vias de transmision de la
informacion en sentido vertical y transversal.

Subindicador Implicacion
(de cuarto orden)

Opinidn y descripcion de la participacion de los equipos docentes
en la facultad. Creencia institucional que los equipos son
herramientas importantes para la el logro de objetivos.

Subindicador Aprendizaje de
equipo (de cuarto orden)

Percepcion que la facultad facilita el aprendizaje de conocimientos
a través de la colaboracidon de los equipos y los considera
herramientas eficaces para afrontar las exigencias del entorno.

Indicador Interaccién
Institucional (de tercer orden)

Opinidn acerca de la existencia de un entorno que motiva a los
docentes hacia un propdsito compartido y moviliza los esfuerzos
colectivos a través de la institucion.

Subindicador Dinamicas de
Participacién (de cuarto orden)

Descripcidn de la relacion equipos-facultad para la consecucion de
objetivos de la facultad.

Subindicador Liderazgo
(de cuarto orden)

Descripcion del tipo de liderazgo existente en la facultad. Liderazgo
distribuido, versus el centralizado, incluido en el contexto y
caracterizado por el dinamismo, la relacion y la colaboracion.

Subindicador Cultura
(de cuarto orden)

Percepcion comun a los miembros de la organizacidn; sistema de
significados compartidos.

Fuente: elaboracion propia.

Cuadro 2. Definiciéon de las Unidades teméticas de la taxonomia del nivel organizativo.



Los informantes (N = 62) fueron seleccionados segun los criterios, ser docente
universitario y ejercer un cargo. Los datos se obtuvieron a través de la aplicacién de tres
técnicas de recoleccion de datos, el andlisis documental, la entrevista semiestructurada
y el cuestionario. Para el cuestionario se utilizaron las unidades tematicas de primer
orden, Nivel organizativo y Nivel funcional, asi como las unidades tematicas de segundo,
tercer y cuarto orden comprendidas en ellas. Se crearon un total de 82 items, de los
cuales 22 precisan validacidon (ver Cuadro 3).

Nivel Dimension N@ de items %
Organizativo Recursos 6 26,8
Apoyos 16
Funcional Tarea 29 73,2
Procesos 19
Resultados 12
Total de items 82 100

Fuente: elaboracion propia.

Cuadro 3. Ntimero de items para los niveles organizativo y funcional del estudio de caso.

Para la construccién de los items del nivel organizativo se utilizaron las propuestas
planteadas por Alcover de la Hera et al. (2011) y Gonzalez-Roma (2011) respecto a
recursos y apoyos ofrecidos por la organizacion. Se construyeron un total de 22 items
(26,8% de la totalidad del cuestionario). El Cuadro 4 se muestran los {tems sometidos a

validacion.

Dimension

Indicador

ftems

Recursos

Espacio

1. El centro contempla en su organizacion la distribucién de
espacios fisicos para el desarrollo del trabajo en equipo.

2. El centro dispone de espacios fisicos para cuando se necesiten.

Tiempo

3. El centro dispone en su planificacion horaria de tiempo
especifico para el trabajo en equipo.

4. En el centro no hay un horario preestablecido para el trabajo en
equipo.

5. Cuando hay que trabajar en equipo, se discute entre los
miembros el mejor momento y tiempo necesario para hacerlo.

Flexibilidad

6. El centro tiene en cuenta las demandas y cargas de trabajo de las
personas para crear de equipos de trabajo.

Apoyos

Sistema de Gestién de RR.HH.

Sistema de
recompensas

10. El centro reconoce y recompensa el trabajo realizado por el
equipo de trabajo.

11. El centro considera que el rendimiento del equipo de trabajo
forma parte de su tarea.

Politicas formativas

12. El centro dedica recursos para formar a las personas en trabajo
en equipo.

13. El centro deja a la libre eleccidn de las personas, la formacion
que consideren necesaria para el desarrollo de sus tareas.

Evaluacion del
rendimiento

14. El centro evalla de forma periddica el proceso y rendimiento
de los equipos de trabajo.

Cuadro 4: continua en la pdgina siguiente



Cuadro 4: continua de la pdgina anterior

Dimension | Indicador

ftems

Autonomia del
equipo de trabajo

Apoyos

15. El centro apoya la autonomia de los equipos de trabajo para la
toma de decisiones.

16. Las decisiones tomadas por el equipo de trabajo son
supervisadas por los estamentos superiores.

Disefio organizativo

Estructura

18. La estructura organizativa del centro facilita la interaccién
organizacion / equipos de trabajo.

Interrelacion

19. La relacién del equipo de trabajo con la organizacién es la
adecuada para alcanzar los objetivos organizacionales.

Transmision de la
informacion

21. En el centro la informacién fluye abiertamente tanto horizontal
como vertical.

Implicacion

23. El equipo de trabajo es responsable de sus acciones para ser
efectivos con los objetivos de la organizacion.

Aprendizaje de
equipo

24. El centro considera el equipo de trabajo como herramienta para
afrontar las exigencias del entorno.

Interaccion

Dindmicas de
participacion

26. El centro favorece la interaccion social de los distintos equipos
de trabajo, a través de una comunicacidn clara y abierta.

Liderazgo 28. El centro potencia y facilita un liderazgo que garantiza la
adaptacion del equipo de trabajo a las demandas del entorno.
Cultura 30. Los miembros del equipo sienten que pertenecen a la

organizacion.

31. Los miembros del equipo entienden la colaboracion como
principio para la eficacia de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Alcover de la Hera et al. (2011) y Gonzdlez-Romd (2011).

Cuadro 4. items del cuestionario del nivel organizativo sometidos a validacion.

Para el Nivel Funcional, se utilizaron los items construidos y validados por Navarro
et al. (2011), (ver Cuadro 5). En este caso fueron 60 items (73,2 % de la totalidad del
cuestionario).

Nivel Funcional
Dimensidn |Indicador Descripcion ‘Validacién
Tarea Incertidumbre Creacidn de un cuestionario con | Alpha de Cronbach entre 0,631y
18 items 0,675; p<0,001
Interdependencia | Creacion de un cuestionario similar al propuesto por de Van de Ven
and Ferry (1980)
Proceso Nivel Desarrollo | Creacidn de un cuestionario con | Alpha de Cronbach de 0,704;
Grupal 8 items p<0,001
Potencia Escala de medida de Guzzo et al. | Alpha de Cronbach de 0,775;
(1993) p<0,001
Identificacion con | Herramienta de Hogg et al. Alpha de Cronbach de 0,734;
el grupo (1990) p<0,001
Resultados Creacidén de un cuestionario con | Alpha de Cronbach de 0,761,
12 items p<0,001

Fuente: Elaboracion propia a partir de Navarro, Quijano de Arana, Berger y Meneses (2011).

Cuadro 5. Descripcion de los items utilizados para el Nivel Funcional.




En ambas partes del cuestionario se utilizd una escala tipo Likert con cinco niveles
de respuesta (1. Totalmente en desacuerdo; 2. Desacuerdo; 3. Indiferente; 4. Acuerdo;
5. Totalmente de acuerdo). Se obtuvo respuesta del 60,65% (37 sujetos), con una
margen de error de 0,1 (10%), lo que significa que contestaron entre el 50,65% (60,65%-
10%) y el 70,65% (60,65%+10%). Para el andlisis cuantitativo de los datos obtenidos
en el cuestionario se utilizé el programa informatico de tratamiento de datos SPSS 20
(Statistical Package for the Social Sciencies). Las fases del analisis fueron las siguientes:

e Recodificaciéon de las variables. Categorizacion de las variables cualitativas
nominales “indicadores” en funcion del numero de Item.

e Codificacion de la escala tipo Likert.

e Establecimiento y codificacion de los valores perdidos. Asignaciéon del valor 0 a
las observaciones sin respuesta.

e Introduccién de los datos obtenidos en la escala tipo Likert en el programa, segin
la escala del 1 al 5.

e Analisis descriptivo. Media por item segun indicador, como medida de tendencia
central; valor Minimo y Maximo obtenido en cada caso; Rango y Varianza por
item segun indicador, como medidas de dispersién.

Realizada la prueba piloto para el cuestionario en su conjunto, en el siguiente
apartado describimos el procedimiento seguido para probar la validez y fiabilidad de
la seccidn del cuestionario propuesto para la unidad tematica de primer orden nivel
organizativo.

Procedimiento

Se handesarrollado dos acciones: la estimacién de la consistenciainternaylacomparacion
de las dimensiones de la taxonomia del estudio con el Modelo DLOQ.

La estimacién de la consistencia interna del cuestionario se justifica por dos
razones. Primero, porque la validez se entiende como el grado en que el instrumento mide
aquello que pretende medir. Segundo, porque la fiabilidad mide un mismo constructo
y establece una alta relacién entre los items valorados en una escala tipo Likert. La
estimacion de la consistencia se ha desarrollado en dos fases. Para el analisis de los datos
se ha utilizado el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciencies (SPSS
20). En primer lugar se ha obtenido la matriz de correlaciones, para observar la relacién
entre los {tems construidos. En todos los casos se ha observado:

e Aquellos valores con un indice de Pearson entre 0,5 < r < 1 (moderado y muy
alto), por considerarse que valores inferiores no son sensibles.

e Sj los valores negativos, entre los limites establecidos, correspondian a items
inversos por indicar positividad.

e Lasignificacidn estadistica bilateral entre 0,01 <0,001 de los items correlacionados
positivamente y negativamente, para evidenciar que las respuestas no son
producto del azar.



En segundo lugar se ha utilizado el coeficiente Alpha de Cronbach, basado en el
promedio de las correlaciones entre los items. Hemos elegido este modelo de estimacién
interna para seguir el mismo criterio que en la parte ya validada del Nivel funcional (ver
Cuadro 5). Para comprobar si los items construidos median las variables (coincidentes
en este caso con las unidades tematicas de tercer y cuarto orden) se han seguido los
criterios generales de George y Mallery (2003), que sugieren como valores de evaluacién
para el coeficiente alfa: >0.9 es excelente, >0.8 es bueno, >0.7 es aceptable, >0.6 es
cuestionable, >0.5 es pobre y <0.5 es inaceptable.

El tratamiento de los datos con el paquete estadistico SPSS 20, ha permitido
establecer:

e Los estadisticos de fiabilidad, para observar el valor del coeficiente alfa segun el
numero de elementos analizados.

e Los estadisticos total-elemento para observar:

- Lavariabilidad de la media si se elimina cada uno de los items.

- El coeficiente de homogeneidad corregido. En caso de ser cero o negativo el
item se elimina.

- La variabilidad del valor del coeficiente alfa si se elimina cada uno de los
items.

Bajo estos criterios de consistencia se busca identificar aquellos items que no
presentan correlacién directa con el resto del conjunto analizado, y observar el aumento
del coeficiente alfa en caso de la eliminacién de items.

Ademas de la verificacidon de la validez y fiabilidad del cuestionario del nivel
organizativo, la comparacién de las dimensiones entre modelos ha tenido por objetivo
cumplimentar la validaciéon y fiabilidad del cuestionario, a la vez que verificar la
pertinencia de las dimensiones construidas en nuestro estudio para la descripcion del
aprendizaje organizativo.

Resultados

Han sido analizadas las respuestas obtenidas por 37 sujetos (60,65%; margen de error de
0,1) para el cuestionario del nivel organizativo, a partir de los 22 items planteados en la
prueba piloto. Los datos han sido tratados con el programa SPSS 20, con el fin de medir-
analizar la relacién entre los items sin precisar sentido de causalidad.

El andlisis de la matriz de correlacion inter-elementos muestra que seis de los
items, de los veintidds planteados en la prueba piloto, no presentan correlacién directa
con el resto. Los items sensibles a ser eliminados del cuestionario son: Espacio 2, Tiempo
4, Politicas formativas 12-13, Autonomia 16 y Cultura 31. (ver Tabla 1).



Tabla 1. Matriz de correlaciones inter-elementos, para 22 variables del nivel organizativo. Se ha considerado

un indice de Pearson entre 0,5 < r < 1 y una significacion estadistica bilateral entre 0,01 < 0,001.
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Respecto a la estimacion de la consistencia interna del cuestionario con el
coeficiente Alfa de Cronbach (a), se han observado los resultados para un total de 37
casos, para 22 y 19 elementos (ver Tabla 2).

Tabla 2. Resumen del procedimiento de los casos con 22 y 19 variables.

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 37 100,0
Excluido® 0 0,0

Total 37 100,0

aEliminacidn por lista. Basada en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia
En los resultados obtenidos para 22 elementos (ver Tabla 3) se observa que la

eliminacion de cualquier item del cuestionario provocaria un descenso, en todos los
casos, de la media obtenida en los Estadisticos de la escala (Media: 73,76).

Tabla 3. Estadisticos total-elemento para 22 elementos.

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de Alfa de

escalasise | laescalasi Correlacion Correlacion | Cronbach si

elimina el se elimina el | elemento-total | multiple al se elimina el

elemento elemento corregida cuadrado elemento
ESPACIO 1 70,59 139,192 0,551 0,844 0,867
ESPACIO 2 70,22 150,174 0,158 0,674 0,880
TIEMPO 3 71,38 148,075 0,346 0,582 0,873
TIEMPO 4 69,78 150,063 0,193 0,503 0,878
TIEMPO 5 70,38 146,075 0,300 0,785 0,875
FLEXIBILIDAD 6 70,57 138,030 0,590 0,849 0,865
SIST. RECOMPENSAS 10 | 71,27 140,592 0,599 0,835 0,866
SIST. RECOMPENSAS 11 | 70,24 138,134 0,564 0,711 0,866
POL. FORMACION 12 71,35 146,012 0,369 0,686 0,872
POL. FORMACION 13 69,35 147,456 0,434 0,601 0,871
EVALUACION 14 70,97 139,805 0,468 0,633 0,870
AUTONOMIA 15 70,22 134,341 0,651 0,910 0,863
AUTONOMIA 16 70,11 148,488 0,268 0,703 0,875
ESTRUCTURA 18 70,11 140,099 0,533 0,850 0,867
INTERRELACION 19 70,16 143,917 0,474 0,736 0,869
TRANSMISION 21 70,19 138,880 0,621 0,749 0,865
IMPLICACION 23 70,16 145,806 0,456 0,795 0,870
APRENDIZAJE 24 70,51 137,479 0,617 0,793 0,864
DINAMICAS ) 70,68 140,225 0,640 0,744 0,865
PARTICIPACION 26
LIDERAZGO 28 70,43 137,863 0,654 0,910 0,863
CULTURA 30 70,16 143,751 0,498 0,803 0,869
CULTURA 31 70,05 152,830 0,108 0,711 0,879

Fuente: Elaboracion propia



El coeficiente a obtenido a través de los Estadisticos de fiabilidad (ver Tabla 4),
para 22 elementos muestra un valor dentro del parametro bueno (>8).

Tabla 4. Estadisticos de fiabilidad para 22 elementos.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach
basada en los

elementos tipificados

N de elementos

0,875

0,873

22

Fuente: Elaboracion propia

La eliminacién de los seis [tems que no presentan correlacién directa con el
resto de items del cuestionario presenta una fluctuacion del coeficiente a (Espacio 2. Su
eliminacion aumentaria el a =0,880; Tiempo 4. Su eliminacidon aumentaria el a =0,878;
Politicas de formacién 12. Su eliminacién disminuiria el a =0,872; Politicas de formacién
13. Su eliminacién disminuiria el a =0,871; Autonomia 16. Su eliminacién mantendria el
o =0,875; Cultura 31. Su eliminacion aumentaria el a =0,879).

En los resultados obtenidos para 19 elementos, una vez eliminados los items
Espacio 2, Tiempo 4 y Politicas formativas 13 (ver Tabla 5), se observa que la eliminacion
de cualquier item del cuestionario provocaria un sensible descenso, en todos los casos,
de la media obtenida en los Estadisticos de la escala (Media: 61,84).

Tabla 5. Estadisticos total-elemento para 19 elementos.

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de Alfa de
escala si se la escala si Correlacion Correlaciéon | Cronbach si
elimina el se elimina el | elemento-total | multiple al se elimina el
elemento elemento corregida cuadrado elemento
ESPACIO 1 58,68 122,114 0,532 0,762 0,874
TIEMPO 3 59,46 129,589 0,367 0,561 0,879
TIEMPO 5 58,46 128,977 0,265 0,724 0,884
FLEXIBILIDAD 6 58,65 120,012 0,613 0,846 0,871
SIST. RECOMPENSAS 10 | 59,35 122,845 0,605 0,815 0,872
SIST. RECOMPENSAS 11 | 58,32 119,781 0,598 0,651 0,872
POL. FORMACION 12 59,43 128,197 0,362 0,648 0,880
EVALUACION 14 59,05 122,108 0,471 0,620 0,877
AUTONOMIA 15 58,30 115,826 0,699 0,900 0,867
AUTONOMIA 16 58,19 129,380 0,312 0,676 0,881
ESTRUCTURA 18 58,19 121,435 0,577 0,829 0,873
INTERRELACION 19 58,24 126,356 0,461 0,718 0,877
TRANSMISION 21 58,27 122,092 0,589 0,742 0,872
IMPLICACION 23 58,24 127,634 0,468 0,733 0,877
APRENDIZAJE 24 58,59 119,414 0,643 0,777 0,870
DINAMICAS 58,76 122,189 0,662 0,728 0,871
PARTICIPACION 26
LIDERAZGO 28 58,51 120,757 0,639 0,894 0,871
CULTURA 30 58,24 126,745 0,458 0,794 0,877
CULTURA 31 58,14 135,231 0,070 0,708 0,888

Fuente:

Elaboracién propia



El coeficiente a obtenido a través de los Estadisticos de fiabilidad (ver Tabla 6), para
19 elementos muestra un valor dentro del parametro bueno (>8), aunque sensiblemente
superior al obtenido para 22 elementos.

Tabla 6. Estadisticos de fiabilidad para 19 elementos.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach
basada en los

Alfa de Cronbach elementos tipificados N de elementos

0,881 0,878 19

Fuente: Elaboracion propia

La eliminacién de los tres items que no presentan correlacion directa con el
resto de items del cuestionario, continla presentando una fluctuacién del coeficiente
a (Politicas de formacion 12. Su eliminacién disminuiria el a =,880; Autonomia 16. Su
eliminacion mantendria el a =0,881; Cultura 31. Su eliminacién aumentaria el a =0,888).

Los estadisticos de fiabilidad muestran que el valor del coeficiente a es bueno para
22 (0,875) y 19 elementos (0,881). Sin embargo el coeficiente a aumenta sensiblemente
al eliminar los items Espacio 2, Tiempo 4 y Politicas de formacién 13.

La comparacién de dimensiones, segln la definicién en cada caso, del Modelo
DLOQ (Marsick y Watkins, 2003) y nuestra taxonomia para el nivel organizativo, permiten
describir relaciones de similitud. Las dos dimensiones mas relacionadas son, 5. Sistemas
de Integracion y Apoyos (ver Cuadro 6).

Modelo DLOQ
4. 5. Sistemas de | 6. Sistemas de | 7. Liderazgo
Modelo del estudio Empoderamiento. | integracion. conexion. estratégico.
Recursos
Esp
T
F X
Apoyos
RRHH
SR
PF X
Ev
A X
DisOrg
Es X
I X
Tl X
Im
Ap X
Inl
DP X X
L X X
Cu X X

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro 6. Comparacion de las dimensiones del nivel organizativo entre modelos. Nota: Esp = Espacio;
T = Tiempo; F = Flexibilidad; RRHH = Sistema de Gestién de Recursos Humanos; SR= Sistema de
Recompensas; PF= Politicas de Formacidn; Ev= Evaluacion; A= Autonomia; Dis.Org = Disefio Organizativo;
Es= Estructura; I= Interrelacion; Tl= Transmisidn de la Informacién; Im= Implicacion; Ap= Aprendizaje;
Inl = Interaccion Institucional; DP= Dinamicas de Participacion; L= Liderazgo; Cu= Cultura.



En el Modelo DLOQ que la organizacion se esfuerce en establecer sistemas
de captura de aprendizaje, significa que hay un alineamiento de las visiones entre los
diferentes niveles y grupos de la organizacidn; que la organizacidn ofrece autonomia
a las personas para tomar las decisiones mas adecuadas y utilizar los recursos de la
forma que les sea mas conveniente, ademas de ofrecer flexibilidad en la asignacion
de trabajos segln las posibilidades de las personas. Se trata de aspectos que guardan
paralelismo con las circunstancias del contexto organizativo definidas en la dimensién
Apoyos de nuestra taxonomia, en especial con las definiciones del indicador flexibilidad
y los subindicadores politicas formativas, estructura, interrelacidn, transmisién de la
informacién, dinamicas de participacion y cultura.

Discusion y Conclusiones

Las investigaciones sobre el trabajo en equipo y su contexto no son abundantes por
la complejidad que comportan. Sin embargo es frecuente encontrar informes de
investigacion menos rigurosos pero relevantes, asi como investigaciones enfocadas a
aspectos concretos de la relacidon equipo/contexto organizativo, como la motivacion,
las relaciones entre niveles de la organizaciéon, el liderazgo, el empoderamiento, la
creatividad, el rendimiento, la eficacia o el aprendizaje organizativo (Guzzo y Dickson,
1996; Hempel et al., 2012; Marsick y Watkins, 2003; McRoy y Gibbs, 2009; Rachford y
Coghlan, 1992; Song et al., 2011; Watson, 2007).

En las organizaciones con frecuencia se vincula el rendimiento del equipo con
la eficacia de la organizacidon. Este nexo implica reconocer el trabajo en equipo como
base del trabajo organizativo, que necesita de un contexto que impulse el aprendizaje
organizativo para crear conocimiento en la organizacion.

A través del aprendizaje organizativo es posible modificar la efectividad de los
equipos y de la organizacion. Para ello, el contexto donde los equipos desarrollan sus
funciones serd importante en la medida que la organizacién lo considere motor para la
eficacia (Kerka, 1995; von Krogh et al. 2000).

Las Facultades, como organizaciones del y para el conocimiento, necesitan de la
generacion de éste a través del aprendizaje organizativo. En consecuencia deben cuidar
con mayor detalle las condiciones de su contexto para ofrecer a los equipos docentes los
recursos y apoyos necesarios, con el fin de aumentar su desarrollo y su efectividad en
consonancia con la misidn/visidn de la organizacién (Arata Andreani y Rodriguez Ponce,
20009).

Con la finalidad de obtener informacion respecto a los recursos y apoyos del
contexto en las Facultades, el interés del articulo ha sido conocer si los datos obtenidos
con el cuestionario construido en la prueba piloto, reflejaban con exactitud y precisién
la realidad que se pretendia describir.

Para la validacion de un cuestionario suele usarse la revision de expertos junto con
la estimacién de la consistencia interna. En nuestro caso se ha dado mayor importancia
a comprobar si los items construidos median las dimensiones tedricas planteadas para
el nivel organizativo, por representar un 26,8% del instrumento utilizado en la prueba
piloto.



Los resultados obtenidos (a=0,875 para 22 elementos y a=0,881 para 19
elementos) han llevado ala eliminacion de tres items que no presentaban correlaciéon
directa con el resto (Espacio 2, Tiempo 4 y Politicas de formacién 13).

En el caso del item “Espacio 2”, su eliminacién ha sido posible por aumentar el o
en,880 si se elimina el elemento y por quedar la premisa formulada en el ftem “Espacio
1”. Respecto al coeficiente de homogeneidad corregido presenta un valor préximo a cero
(0,158). Obsérvese la formulacién de los dos items referentes al indicador Espacio.

e Espacio 1. El centro contempla en su organizacidn la distribucidon de espacios
fisicos para el desarrollo del trabajo en equipo.

e Espacio 2. El centro dispone de espacios fisicos para cuando se necesiten.

En el caso del item “Tiempo 4”, su eliminacién ha sido posible por aumentar
sensiblemente el a en 0,878 y por considerarse que la formulacién condicionaba una
respuesta incorrecta, ademas de quedar la premisa formulada en los items “Tiempo 3
y 5”. Respecto al coeficiente de homogeneidad corregido presenta un valor préximo a
cero (0,193). Obsérvese la formulacidn de los tres items referentes al indicador Tiempo.

e Tiempo 3. El centro dispone en su planificacion horaria de tiempo especifico para
el trabajo en equipo.

e Tiempo 4. Enelcentrono hay un horario preestablecido para el trabajo en equipo.

e Tiempo 5. Cuando hay que trabajar en equipo, se discute entre los miembros el
mejor momento y tiempo necesario para hacerlo.

En el caso del item “Politicas de formacién 13”, su eliminacidon ha seguido
Unicamente el criterio de revisién de la premisa. Respecto al coeficiente de homogeneidad
corregido presenta un valor bajo (0,434), y su eliminacién disminuye sensiblemente el a
en 0,871. Al observar la formulacion de los dos items referentes al subindicador Politicas
formativas y de capacitacidn, se ha considerado que la formulacién para el ftem 13 era
confusa.

e Politicas de formacién 12. El centro dedica recursos para formar a las personas
en trabajo en equipo.

e Politicas de formacion 13. El centro deja a la libre eleccidn de las personas, la
formacion que consideren necesaria para el desarrollo de sus tareas.

Respecto a los tres tems restantes que no presentaban correlacién directa con
el resto (“Politicas de formacién 12”,“Autonomia 16”, “Cultura 31”), tras el analisis del
Estadistico total-elemento para 19 elementos, se ha optado por mantenerlos en el
cuestionario del nivel organizativo. En el caso de “Politicas de formacién 12” y “Autonomia
16”, a pesar de presentar un valor aceptable de coeficiente de homogeneidad corregido
(0,362 y 0,312), disminuir y mantener respectivamente el a en caso de eliminacién
(0,880; 0,881), se considera necesario mantener ambos items porque su respuesta
proporcionara datos importantes. Obsérvese la formulacién de los dos items.



e Politicas de formacidn 12. El centro dedica recursos para formar a las personas
en trabajo en equipo.

e Autonomia 16. Las decisiones tomadas por el equipo de trabajo son supervisadas
por los estamentos superiores.

Respecto al item “Cultura 31”, a pesar de presentar un valor de coeficiente
de homogeneidad corregido muy cercano al cero (0,070) y aumentar el a en caso de
eliminacion (0,888), se considera la premisa importante al referirse a la colaboracion
como principio de eficacia.

e Cultura 30. Los miembros del equipo sienten que pertenecen a la
organizacion.

e Cultura 31. Los miembros del equipo entienden la colaboracién como principio
para la eficacia de la organizacion.

Las similitudes encontradas en la comparacién de las dimensiones del Modelo
DLOQ vy la taxonomia del estudio para el nivel organizativo, permiten afirmar que las
definiciones de los indicadores y subindicadores de las dos dimensiones construidas,
son adecuadas para establecer relaciones entre el trabajo en equipo y el aprendizaje
organizativo.

Las rdpidas transformaciones del entorno de las organizaciones, hacen casi
imposible mantener formas de trabajo que habian funcionado en épocas anteriores.
Marsick y Watkins (2003) afirman que el aprendizaje surge de las estrategias de cambio
utilizadas en las instituciones para afrontar los desafios. Cuando se instaura se utiliza
para respaldar y promover el crecimiento de los individuos, equipos y otros grupos que
estan vinculados con la organizacion.

En las Facultades, por ser entornos del conocimiento, tendra especial importancia
actuar e influir en las decisiones de los miembros del equipo, que necesitan tanto de las
entradas individuales como de las del equipo. Para Hempel, Zhang, y Han (2012) la visidon
compartida del equipo surgira de las percepciones de las personas respecto al disefio y
acciones organizativas. Si la organizacién ofrece autonomia tanto a nivel individual como
a los equipos, la motivacion de las personas y el flujo de informacién en la organizaciéon
aumentara por la necesidad de compartir informacidn para la creacion de conocimiento.

Considerar el contexto organizativo como motor de la eficacia de los equipos,
necesita del impulso de las dindmicas de participacion de los equipos en la organizacién
ademas de unas politicas formativas que capaciten a las personas. Se trata de factores
contextuales que junto con un liderazgo dinamico, de relacién y colaboracidn facilitara
el pensamiento y las acciones compartidas.

Se concluye que la estimacion de la fiabilidad interna con el coeficiente Alfa
de Cronbach para 19 items permite validar el cuestionario construido para el nivel
organizativo. La validacion de la seccién del instrumento que engloba los conceptos clave
del contexto organizativo, permite alcanzar el propdsito de este estudio. Su inclusidon
en la totalidad del instrumento construido proporcionard una herramienta Util para
profundizar en la informacién respecto al aprendizaje organizativo en las Facultades.
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