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El doctor Bruce Tuckman publicó un modelo de desarrollo de equipos en 1965.  Esta teoría es una útil y elegante explicación del comportamiento y el desenvolvimiento de los equipos.    Los equipos toman su tiempo en desarrollarse y ¿que tanto tiempo?, por supuesto es imposible de especificar. Depende del tamaño, frecuencia de interacción, rasgos estructurales, liderazgo y mas.
El modelo de Tuckman explica que mientras el equipo desarrolla madurez, habilidades y establece relaciones entre sus miembros, el líder va cambiando su estilo de liderazgo.  Comenzando con un estilo directivo, moviéndose hacia el coaching, luego participando y finalizando con delegación casi  independiente.  En éste punto el equipo pude producir un líder sucesor y el líder anterior puede moverse de lugar para desarrollar un nuevo equipo.  La autoridad y libertad extendidas por el líder hacia el equipo van en aumento conforme el control del líder va en disminución.

En 1975 Tukman revisó con Jensen el modelo y agregó una quinta fase.

FORMACIÓN-FASE 1

En esta etapa el grupo está tan solo conformándose por lo que se le llama también como etapa de Preparación o de Orientación. Se  caracteriza usualmente porque la gente trata de destacarse, asimismo se denota inseguridad y deficiencia entre sus miembros, a pesar de que los integrantes extrovertidos rápidamente asumirán alguna clase de liderazgo.  Predomina la conciencia de mantenerse. 

Hay una alta dependencia en el líder en cuanto a guía  y dirección.  Roles individuales y responsabilidades son poco claras.  El líder se debe de preparar para responder gran cantidad de preguntas acerca del propósito del equipo, objetivos y sobre relaciones externas. Los procesos son casi siempre ignorados.  Los miembros evalúan la tolerancia del sistema y del líder.  El líder dirige.  

 

CONFLICTO-FASE 2

Ya establecido el grupo , éste es un periodo de bromas para alcanzar una posición, autoridad e influencia entre sus miembros.  Se hace referencia de esta fase como de Insatisfacción, Ajuste o en la metáfora de un bote de remos Girar en Círculos. 

Este es un período de probando al líder.  Aparecen o se generan desacuerdos y los roles son eventualmente repartidos.  Los lideres que salieron al inicio probablemente no sobrevivirán éste período:  es la fase mas incómoda de la vida del grupo, es como la adolescencia del grupo. 

Las decisiones no se realizan fácilmente dentro del grupo.

Los miembros del equipo rivalizan entre sí para adquirir posiciones mientras tratan de establecer por si mismos relaciones con otros miembros del equipo y con su líder, quien podrá recibir retos de los miembros del equipo.  La claridad del propósito aumenta, pero cantidades de incertezas persisten.  Se forman pandillas y agrupaciones y se pueden dar luchas de poder.  El equipo debe mantenerse enfocado en sus metas para evitar que sobrevengan distractores causados por las relaciones entres los miembros y por asuntos emocionales. Compromiso es requerido para poder progresar.   El líder actúa como coach.    

NORMALIZACION-FASE 3

Una vez ordenada la estructura interna, tenemos entonces el para qué el grupo se ha conformado.  Se le llama también fase de Integración o de Tomar el Rumbo. 

Que clase de comportamiento y contribución es aceptable y cual no.  Los miembros exploran detrás del proceso de lucha de poder y comienzan a formular alguna idea sobre la identidad de grupo, ahora el  grupo está en la mente de sus miembros.  Desde luego esto es raro que se haga  explícitamente, por lo que se puede retroceder a la fase anterior de Conflicto.

Se forma acuerdo y consenso dentro del equipo, el cual  responde bien a la enseñanza del líder.  Roles y responsabilidades son claros y aceptados.  Grandes decisiones son tomadas por acuerdo del grupo; las pequeñas decisiones son delegadas individualmente o pequeños equipos que se forman dentro del grupo.  La unión y el compromiso son fuertes. 


DESEMPEÑO-FASE 4

A partir de este momento, el grupo comienza a hacer su trabajo sobre la base de una estructura relativamente estable. Esta fase también es referida como Producción o “Remar a toda Velocidad”. 

El equipo está estratégicamente alerta.  El equipo sabe de antemano porqué lo está haciendo y para qué lo está haciendo.  El equipo tiene una visión compartida y está capacitado para pararse por su propia cuenta sin la intervención o participación del líder.  Hay un enfoque en lograr resultados y el equipo toma decisiones por si mismo. El equipo tiene un alto grado de autonomía.

Los desacuerdos ocurren pero ahora son resueltos positivamente dentro del equipo y los cambios necesarios al proceso y a la estructura son realizados por el equipo.

El equipo está ahora capacitado para alcanzar metas y también para atender los asuntos de relaciones, estilos y procesos a lo largo del camino.

Los miembros del equipo se cuidan entre ellos. El equipo requiere que el líder delegue tareas y proyectos.  El equipo no necesita ser instruido o asistido.  Los miembros del equipo pueden pedir asistencia del líder.  El líder delega y ve sobre todos.

En el Diagrama este proceso no se presenta como una secuencia linear, sino mas bien como un ciclo después de su formación inicial.  Pero en realidad, no es realmente un ciclo, el grupo puede ir desde cualquiera de sus tres estados anteriores hacia los otros.

En grupos abiertos, donde los miembros entran y salen, puede retrocederse a la fase de Formación, particularmente si el grupo es pequeño y la rotación sustancial.

 

TERMINACIÓN-FASE 5

Cuando Tuckman redefinió su teoría con Jensen alrededor de 1975, agregó una quinta etapa al modelo y la llamó “Terminación”, la cual es también referida como Desintegración, Deformación y Duelo.  Se puede afirmar que la “Terminación” es mas una adición al modelo original de las cuatro fases que una extensión. Esta etapa ve al grupo desde una perspectiva mas allá del propósito de las cuatro fases.  La etapa de Terminación es sin lugar a dudas muy relevante para los integrantes del grupo y su bienestar, pero no hacia la principal tarea de administrar y desarrollar un equipo, que claramente se centra en las cuatro fases originales.  

La fase de “duelo” es aquella en la cual el grupo contempla su disolución y muerte. Afortunadamente es la desintegración del grupo cuando la tarea se completa exitosamente y su propósito es alcanzado. Todos sus miembros se pueden mover hacia cosas nuevas sintiéndose bien por lo que han conseguido. Desde una perspectiva organizacional el reconocimiento y sensibilidad hacia la vulnerabilidad de las personas en la quinta etapa de Tuckman es de utilidad, particularmente si los miembros del grupo han estado muy unidos y sienten un sentido de inseguridad  o amenaza de este cambio. Sentimientos de inseguridad pueden ser naturales en personas con gran sentido de pertenencia y con fuertes estilos de rutina y empatía.

La etapa de Desintegración es cada vez mas frecuente con el surgimiento de las organizaciones virtuales, las cuales se terminan cuando se logra el proyecto o fin buscado.

 

REFLEXIÓN: 

“Cuando un grupo de personas no logran organizarse inteligentemente, sólo alcanzan los resultados de la organización de manera mecánica, producto de manejar no un equipo de trabajo, sino un conjunto de individuos aislados, especialistas, técnicos, que únicamente interactúan en el mismo espacio físico, pero que se hallan limitados en el uso de sus capacidades productivas al no aliviar sus necesidades de autoestima, autorrealización, comunicación asertiva y relaciones interpersonales”

 

 

	 

  EVALUE EN CUAL ETAPA DE DESARROLLO SE ENCUENTRA SU EQUIPO
 

CUANDO UN GRUPO EMPRENDE LA REALIZACIÓN DE CUALESQUIERA LABORES INTERDEPENDIENTES, RECORREN VARIAS ETAPAS DE APRENDIZAJE DEL TRABAJO EN EQUIPO. ESTAS ETAPAS PRESENTAN UN PATRÓN GENERAL OBSERVABLE Y PREVISIBLE EN MUCHAS SITUACIONES A LO LARGO DE LA EXISTENCIA DEL EQUIPO Y ESTÁN PRESENTES TANTO EN LA EVOLUCIÓN DE GRUPOS DEPORTIVOS Y RELIGIOSOS COMO EN GRUPOS EMPRESARIALES Y GERENCIALES, ETC. 

 




EQUIPOS DE ALTO DESEMPEÑO

Por Adriana Mejías

Enviado por Rony Carmona

 

Equipos de alto desempeño se define como un grupo coparticipante de personas, muy bien preparadas para analizar y decidir, que se establece con criterio de larga permanencia y conscientes de que son una herramienta estratégica dentro de la organización. Sus integrantes, representativos de los diferentes estratos y funciones de la empresa, intercambian información, criterios y actitudes con apoyo total para la toma de decisiones, conscientes cada uno de la presencia de los demás; orientados a lograr objetivos e intereses de la empresa, con elevado compromiso, involucramiento y cohesión, generalmente bajo la administración de un dirigente o conductor.
El rol de liderazgo en un equipo de trabajo de alto desempeño es fundamentalmente diferente de lo que con frecuencia se describe como el rol gerencial de planeación, organización, dirección y control. Los líderes de equipo están enfocados en desarrollo continuo de capacidades de su equipo, tanto que muchas de las responsabilidades asociadas con la administración y supervisión del grupo son gerenciadas por el grupo mismo. Como el grupo asimila más de estas responsabilidades de "supervisión", el líder del equipo está en una posición para trabajar en la expansión de su propio rol.
Entre las características de los equipos de alto desempeño están:
·           Alto sentido de propósito o visión de futuro compartida. 

·           Un elevado nivel de confianza y disposición interpersonal. 

·           Avanzado respeto a las diferencias individuales. 

·           Gran desarrollo de la comunicación multipolar abierta. 

·           Genuina necesidad de aprendizaje sostenido y optimizado. 

·           Desarrollo sistemático de la flexibilidad, adaptabilidad y disposición al cambio. 

·           Practica sistemática de métodos efectivos de trabajo. 

·           Estrategia operativa de liderazgo compartido. 

 Las Características predominantes en las organizaciones que trabajan con equipos de alto desempeño son:
·           El equipo es un recurso permanente y necesario de la estructura administrativa y funcional de la empresa. 

·           El equipo es un eje de información clave en la estructura funcional de la empresa. 

·           El equipo se ha conformado con la misión de tomar decisiones 

·           El equipo esta concebido como un elemento de poder transformador y de cambios dentro de la estrategia global de los negocios de empresa. 

·           El equipo es un elemento operacional en el que confluyen todos los sistemas sectoriales o totales de la empresa. 

·           Hay una estructura comunicacional multi direccional efectiva, caracterizada por la fluidez y la confiabilidad en el flujo de información. 

·           Se ha desarrollado la concienciación de los integrantes en las ideas de misión, objetivos y visión de futuro compartida. 

·           Estas regularizadas practicas cotidianas propician la cohesión, la participación, el compromiso y el involucramiento con la producción colectiva. 

·           Los equipos de alto desempeño existen en organizaciones de tipo aplanada, horizontalizadas, y de gran flexibilidad en sus estructuras. 

·           Se propicia un liderazgo compartido, de apoyo mutuo. 

·           Se fomenta el uso del consenso como método de representatividad en la toma de decisiones del trabajo en equipos. 

·           Se fomenta el respeto a la producción personal de las ideas, como fuente de motivación, de estimulo a la membresía, y como método de fomento a las iniciativas, pero se promueve el consenso como forma de conducta colectiva para la toma de decisiones. 

·           Se fortalece el derecho a errar y a propiciar cambios correctivos, sin que se generen sentimientos de culpabilidad, ni el uso de recursos evasivos. 
 

REFLEXION:  

“El trabajo en equipo y la colaboración del equipo no ocurre de forma accidental, sino que debe planificarse y promoverse, lo cual implica poseer las competencias adecuadas para dirigir y participar en equipos”


