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Resumen

En la actualidad existe una realidad de cambio organizacional a la que no pueden
escapar las organizaciones de desarrollo de software. Ese cambio se refiere puntualmente a
la incorporacion del trabajo en equipos para la realizacion de las diversas tareas que
abarcan los problemas que deben resolverse en los distintos &mbitos.

Por ello, en este trabajo se desarrolla un Método para la Formacion de Equipos de
Desarrollo de Software, el cual tiene por objeto ayudar al gestor de un proyecto a
implementar el trabajo en equipos de una manera organizada, teniendo en cuenta el clima
de trabajo que da lugar a que los individuos realicen sus tareas de la mejor manera, para
obtener al final un producto de mayor calidad y, a su vez, para lograr que los individuos
que participen como miembros de un equipo sientan satisfaccion por ello.

El estudio se realizd con una muestra de 27 equipos de estudiantes de la
Licenciatura en Sistemas de Informacién de la Universidad Nacional de Santiago del
Estero, Argentina; se observo su trabajo en la asignatura anual Sistemas de Informacion
I11. A los mismos se les administraron los cuestionarios Inventario de Seleccion de Equipos
(en inglés, Team Selection Inventory - TSI) e Inventario de Clima de Equipos (en inglés,
Team Climate Inventory - TCI) en tres instancias: inicio (TSI), durante (TCI) y posterior
(TCI) al desarrollo del trabajo en equipos. Dichos cuestionarios evaltan cuatro factores del
clima de trabajo en equipos: Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacion,
Vision de Equipo y Orientacion a la Tarea. Por otra parte, también se evaluo
cuantitativamente la calidad de los productos entregados por equipo y la satisfaccion
alcanzada por los miembros.

La informacion obtenida fue procesada mediante la aplicacion de diferentes
técnicas estadisticas (analisis exploratorio, correlaciones y analisis de diferencias de
medias), con el soporte del software InfoStat. Se realiz6 un disefio cuasi-experimental para
interpretar y discutir la informacion obtenida, y para determinar cuales de las hipotesis
formuladas se verifican. Los resultados de las correlaciones permiten afirmar que, a
medida que transcurre el tiempo va aumentando el grado de asociacion positiva de cada
uno de los factores del clima con la calidad del producto, asi como también con la
satisfaccion de los miembros de los equipos. Y, finalmente, con el anélisis de diferencia de

medias se pudo determinar que, aquellos equipos que presentaron una categoria de clima
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Resumen

Mejorado, obtuvieron como resultado un producto de mayor calidad que los restantes

equipos que tuvieron un clima encajado o empeorado.

Palabras claves: preferencias del clima de trabajo, percepciones del clima de trabajo,

ajuste preferencias-percepciones del clima de trabajo, clima de trabajo en equipos.
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Introduccion

Las personas constituyen un aspecto fundamental y critico en el éxito o fracaso del
desarrollo de software. Se ha investigado teniendo en cuenta este aspecto, mediante la
incorporacion de las personas en el proceso software (Moore, 1991; Turley y Bieman,
1995; Kellner et al., 1999; Wynekoop y Walz, 2000; Acufia y Juristo, 2004), estas
investigaciones han analizado a las personas individualmente, y establecieron la mayoria
de las relaciones con las actividades que se ejecutan dentro de un proyecto. Pero estas
personas trabajan juntas para realizar tareas interdependientes del desarrollo de software,
conformando un complejo grupo de interrelaciones.

Esto hace que la formacion de equipos en el desarrollo de software, sea un
importante campo de estudio. Su importancia radica en que si se determinan qué factores
conducen a la produccion de un software de calidad y a una alta satisfaccion de los equipos
de desarrollo, los administradores de software seran capaces de usar este conocimiento
para conformar mejores equipos.

Este estudio trata sobre los equipos y el esfuerzo colectivo de las personas que
trabajan juntas en torno a un objetivo comun. Un equipo se define como “un ndmero de
individuos reunidos para realizar cierta tarea, involucrados en una interaccion frecuente
cara a cara para ejecutar una tarea, mientras que los individuos son (mutuamente)
interdependientes entre si en cuanto a los resultados de la tarea y la ejecucion de la misma”
(Katzenbach y Smith, 2001). Mas especificamente, en este trabajo interesan los equipos
que desarrollan software.

La Psicologia Social estd investigando la conformacion de equipos, considerando
un conjunto de factores que demostraron afectar el rendimiento de los equipos. Estas
investigaciones han analizado tradicionalmente los factores de la personalidad de los
miembros de equipo y su relacién con las caracteristicas de la tarea (Molleman et al., 2004;
Barry y Stewart, 1997; Hackman y Oldham, 1987). Sin embargo, esta relaciéon involucra
otros factores del comportamiento del equipo tales como las interacciones entre las
personas, incluyendo conflicto, cohesion, cooperacion, comunicacion y clima.

Esta aceptado que el rendimiento del equipo no se puede predecir confiablemente
desde la composicion de la personalidad y las caracteristicas de la tarea solamente, también
depende de los efectos interactivos de las caracteristicas del clima de equipo (Burch y

Anderson, 2004). EI trabajo en equipos esta afectado por las preferencias y percepciones
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Introduccion

que tienen los miembros de equipo y por como deben ser realizadas las tareas dentro del
equipo, es decir, como debe ser el clima. Se entiende por clima del equipo a las
percepciones compartidas de las practicas de trabajo. La percepcion del clima de trabajo
esta relacionada con el rendimiento del equipo (Fay et al., 2004).

Los resultados de los estudios de Psicologia Social dependen de la tarea realizada
(aunque hay una tendencia general que parece afectar a todas las tareas por igual). Por lo
tanto, los equipos de desarrollo de software necesitan ser examinados separadamente para
descubrir qué factores influyen en este caso particular y qué similitud tienen estos
resultados especificos con los hallazgos de otras tareas.

Existen pocos estudios en el campo de desarrollo de software sobre el impacto de
algunos factores — conflicto, cohesion, estructura de equipo, coordinacidn de experiencias
y coordinacion administrativa — en el rendimiento de equipo (Yang y Tang, 2004; Faraj y
Sproull, 2000). El trabajo de Humphrey y Konrad (2005) analiza los resultados
motivacionales que regulan el comportamiento de los desarrolladores y sus equipos, e
incluye a otras personas de la organizacién (lideres de equipos, usuarios, etc.) y como
puede afectar su comportamiento en el desarrollo del trabajo.

El clima de trabajo en equipo tradicionalmente no es un factor de grupo estudiado
con profundidad en el desarrollo de software. Sin embargo, la consideracion del clima de
trabajo es un catalizador de otros factores del equipo y ayuda al desarrollo del equipo
(Burch y Anderson, 2004). Este trabajo examina la cuestién clave de determinar si la
efectividad de equipo depende de la habilidad de los miembros para desenvolverse y
trabajar en un tipo particular de clima.

De acuerdo con West (1990) y West y Anderson (1996), se han identificado cuatro
factores como centrales en la determinacion del funcionamiento efectivo de un equipo.
Estos cuatro factores son: Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacion,
Vision de Equipo y Orientacion a la Tarea. Este estudio analiza estos cuatro factores del
clima en 27 equipos de desarrolladores de software. El estudio cuasi-experimental que se
presenta, mide las preferencias del clima de equipo, las percepciones del clima de equipo
que tienen los miembros y el ajuste entre las preferencias y percepciones del clima de
desarrollo. Las preferencias se miden antes de iniciar el trabajo en los equipos. Las
percepciones se miden durante (45% de duracion del proyecto) y al final (95% de
completado el proyecto) del trabajo en equipos.

Dependiendo del ajuste preferencias — percepciones, el clima puede ser dividido en

tres categorias: clima mejorado, cuando el clima es mejor que el esperado (las
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Introduccion

percepciones durante y/o las del final del proyecto son mejores que las preferencias),
clima encajado cuando las expectativas son alcanzadas o bien mantenidas (la percepcion
durante y después del trabajo, son similares a las preferencias) y clima empeorado, cuando
las expectativas del clima no son alcanzadas (las percepciones durante y/o después del
trabajo son peores que las preferencias). Estas categorias y factores del clima son
analizados en cuanto a la calidad del producto software obtenido por los equipos
involucrados.

Mas especificamente, los propositos del estudio son: 1) Conocer la evolucién del
clima (variable independiente) en el desarrollo de un proyecto de software, 2) Evaluar
cuantitativamente la satisfaccion del personal y la calidad del producto software obtenido
(variables dependientes), y 3) Determinar si existe algun tipo de asociacion entre el clima
de trabajo en equipos y la calidad del producto software y/o la satisfaccion del personal de
desarrollo.

El trabajo en equipo ha llegado a ser una parte importante del éxito organizacional
y, aun mas, los profesionales encargados de la gestion de recursos humanos han llegado a
medir el clima de equipos y el estilo de trabajo cooperativo (Anderson y West, 1994).

Las organizaciones de software no escapan a la realidad de cambio organizacional,
ya que es una exigencia para mantenerse competitivas en el mercado; los equipos son
requeridos en la mayoria de los proyectos de ingenieria. Aunque algunos pequefios
productos de hardware o software puedan ser desarrollados por individuos, la escala y la
complejidad de los sistemas modernos es tal que en la mayoria de los trabajos de ingenieria
no existen grandes trabajos que sean realizados por una unica persona.

El desarrollo de sistemas es una actividad de equipo, y la efectividad de los equipos
determina ampliamente la calidad de los productos obtenidos. En este &mbito, a pesar de
que pueden existir maltiples especialidades, todos los miembros trabajan en torno a un
unico objetivo.

Un equipo es mas que un simple grupo de personas que trabajan juntas. Las
practicas de los equipos de trabajo involucran habilidades especiales. Los equipos
requieren procesos comunes; necesitan acuerdos en los objetivos y necesitan un liderazgo y
guia efectivos (Humphrey, 2000).

Lo expuesto precedentemente conduce a que las organizaciones desarrolladoras de
software tengan la necesidad de mejorar su rendimiento y por ello adopten una
aproximacion disciplinada en el proceso de desarrollo, asi como también los

administradores deben asegurarse de que el personal utilice constantemente métodos
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Introduccion

disciplinados; es aqui donde un equipo de proceso de software puede ayudar a desarrollar
productos de calidad (Humprey et al., 2002).

Dada la importancia y relevancia del tema, el presente trabajo de investigacion
pretende incorporar el trabajo en equipo en el proceso de desarrollo de software, y para ello
se disefiara un “Método para la Formacion de Equipos en el Proceso de Desarrollo de
Software”, con el objeto de crear condiciones dptimas de trabajo que se traduzcan en la
obtencion de un producto software de calidad en el momento oportuno.

Para arribar a la definicion del “Método para la Formacion de Equipos en el
Proceso de Desarrollo de Software”, se realizara una profunda exploracién bibliogréfica
relacionada a los equipos de software y equipos de otras disciplinas como las ciencias
sociales para conocer lo desarrollado hasta el momento y detectar lagunas de conocimiento
existentes. Ademas, la bondad del método que se desarrolle sera comprobada mediante

validaciones empiricas.
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CADITULO 1
Definicion del Trabaio

En las organizaciones actuales, suele suceder que pocas personas tienen que hacer
muchas cosas en un tiempo que nunca alcanza. En ese contexto, organizar y aceitar los
mecanismos de trabajo grupal puede resultar un recurso sumamente valido. En la dinamica
cotidiana posiblemente no haya mucho espacio para considerar este tipo de cuestiones.
Pero si se planifica con tiempo, los resultados pueden ser notables (Kawalek y Wastell,
1996).

Asi, el complejo mundo del desarrollo de software requiere personas creativas, con
capacidad para afrontar riesgos, y para trabajar con otros. Es por ello que, entre las
habilidades requeridas se pueden mencionar: la capacidad de aprendizaje, trabajo en
equipo, decisidn, innovacion, disciplina, liderazgo, autoorganizacién, entre otras.

Debido a esto las organizaciones de software deben generar un clima de trabajo
que permita el desarrollo de las capacidades mencionadas (y otras necesarias) para poder
mantener y mejorar su posicion en el mercado. Es importante tener en cuenta que no
siempre se cuenta con todas las capacidades necesarias, pero es posible ensamblarlas para
potenciarlas desde la interaccion a fin de obtener un aprovechamiento del talento colectivo
(Henric-Coll, 2005). Los gestores pueden propiciar climas de trabajo adecuados si reciben
recomendaciones pertinentes para mejorar la calidad del producto que obtienen los equipos
de desarrollo. A efectos de mejorar la eficiencia y eficacia de las actividades realizadas en
el marco de los proyectos de desarrollo de software, se podria realizar una propuesta
metodoldgica que guie la conformacion adecuada de equipos de trabajo.

A pesar de todos los esfuerzos y avances realizados en los Gltimos afios en relacion
con la mejora del proceso de software mediante la consideracion de las personas, se detecta
todavia una falta de conceptualizacién y formalizacién de la incorporacion de los humanos
y la interaccion en la que participan (Engels y Groenewegen, 1994). Y particularmente,
falta una formalizacion y explicitacion de métodos o procedimientos que orienten en lo
referido a la conformacidn de equipos en el proceso de desarrollo de software.

Por lo expuesto precedentemente cabe formular los siguientes interrogantes:

e (Es posible introducir mejoras en el desarrollo de software mediante el

trabajo en equipo?
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Definicion del Trabajo

e La definicién de un método puede facilitar una adecuada conformacion de
equipos?

e (Es posible que la conformacion de equipos, teniendo en cuenta el clima de
trabajo, para el desarrollo de software genere un producto de mayor
calidad?

e ;Los recursos humanos involucrados en el proceso software pueden lograr

una mayor satisfaccion con su trabajo a través del equipo?

1.1 Justificacion del Trabajo

La gestion eficaz de un proyecto de desarrollo de software se centra en: el personal,
el problema y el proceso. La necesidad de contar con personal para el desarrollo de
software preparado y altamente motivado se viene discutiendo desde los afios 60
(Pressman, 1998).

De hecho, el “factor humano” es tan importante que el Instituto de Ingenieria del
Software (en inglés, Software Engineering Institute de la Carnegie Mellon University) ha
desarrollado el Modelo de Madurez de la Capacidad de Gestion del Personal (People-
CMM) “para aumentar la preparacion de la organizacion de software para llevar a cabo
aplicaciones cada vez mas complejas, ayudando a atraer, incrementar, motivar, desplegar y
retener el talento necesario para mejorar su capacidad de desarrollo de software” (Curtis et
al., 1995). Este modelo define las siguientes areas clave para el personal que desarrolla
software: Reclutamiento, Seleccion, Gestion del Rendimiento, Entrenamiento,
Retribucion, Desarrollo de Carrera, Disefio de la Organizacion y del Trabajo, Desarrollo
Cultural y Espiritu de Equipo.

Es en esta Ultima area que pone énfasis el presente trabajo de investigacion, ya que,
por lo expuesto en parrafos anteriores, son numerosos los beneficios potenciales de la
conformacién de equipos para el desarrollo de software. Son mayores adn, que las
dificultades que pudieran presentarse en las etapas previas, y las actividades necesarias
para crear un verdadero equipo que posea una fuerte cohesion entre sus miembros.

Si bien es cierto que las publicaciones sobre el trabajo en equipo realizan aportes al
tema, muy pocas de ellas se aplican al proceso software en particular, y ninguna de ellas
indica como conformar los equipos de un modo definido, tampoco presentan resultados de
estudios experimentales. Es por ello que con el ““Método para la Formacién de Equipos en
el Proceso de Desarrollo de Software” se pretende llenar en alguna medida, el vacio
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Definicién del Trabajo

existente y realizar un nuevo aporte al objetivo compartido en el &mbito de la Ingenieria de
Software, que es el de lograr un proceso de calidad, para mejorar, en consecuencia, la
calidad del producto resultante.

Asi serd posible realizar dos tipos de aportes a las areas de conocimientos

mencionadas:

Teorico: consistiria en la formalizacion de las relaciones:

o Persona — Preferencias del Clima de Trabajo en Equipo.

o Equipo - Percepciones del Clima de Trabajo en Equipo.
e Metodoldgico: consistiria en la elaboraciéon de un “Método para la Formacion de
Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software™ que constituiria una guia para el

jefe de proyectos y el gestor de equipos para la gestion integrada de los equipos.

1.2 Objetivos del Trabajo

Los objetivos generales del presente trabajo son:

e Mejorar la productividad en el proceso de desarrollo de software mediante la
gestion eficiente de los equipos de trabajo.

e Lograr que las relaciones humanas sean mas eficaces y eficientes durante el
proceso de construccién de software.

e Proveer un marco organizacional—cultural-tecnoldgico, que refleje los aspectos del
comportamiento del trabajo, los procesos grupales, las capacidades de las personas
involucradas, la interaccion social, las herramientas, infraestructuras y
metodologias tanto para la produccion de software como para la gestion, mejora y

control del proceso.

Los objetivos especificos del presente trabajo son:

- Establecer un modelo de gestién del clima de los recursos humanos en los equipos
de trabajo, tanto para los procesos organizacionales como de software.

- Lograr una mayor comprension de la incidencia del clima de trabajo en los equipos
durante el proceso de desarrollo de software.

- Brindar una herramienta técnico-conceptual para la gestidn integrada de los equipos

de trabajo en el proceso de construccion de software.
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Definicion del Trabajo

- Proveer un soporte para la toma de decisiones sobre la capacitacion y formacion de

los recursos humanos

Los objetivos metodoldgicos del trabajo son:

- Formalizar la relacion Persona — Equipo.

- Formalizar la relacion Persona — Proceso de Grupo — Equipo.

- Definir el perfil de los equipos de trabajo en el proceso de desarrollo de software
(de acuerdo a las preferencias y percepciones por el clima de equipo).

- Disefiar un método que permita formar equipos en el &mbito de la Ingenieria de
Software.

- Validar el método para la formacion de equipos mediante comprobaciones

empiricas en la Universidad Nacional de Santiago del Estero (UNSE).

1.3 Metodologia de la Investigacion

La metodologia especifica que se ha seguido en este trabajo consta de las siguientes
etapas:
FASE I: DEFINICION DEL PERFIL DE LOS EQUIPOS
1.1 Analisis de la bibliografia
I.1.1. Relevamiento de la situacion actual relativa a los equipos en el ambito
de la Ingenieria de Software.
I.1.2. Relevamiento de la situacion actual relativa a los equipos en el &mbito
de la Psicologia Social.
1.2 Identificacion y seleccion de elementos de formacién de equipos (Individuales:
preferencias por el clima; Proceso de Grupos: percepcion del clima).
1.3 Analisis bibliogréafico
1.3.1 Relevamiento de pruebas o test para detectar caracteristicas de los
procesos de grupo, para la formacidn de equipos.
1.4 Formalizacion de las relaciones:
I.4.1 Formalizacién de la relacion equipo — persona.

1.4.2 Formalizacion de la relacién persona — proceso de grupo — equipo.
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FASE Il: DEFINICION DEL METODO DE FORMACION DE EQUIPOS
I1.1 Analisis bibliografico
I1.1.1 Relevamiento de métodos para la seleccion de personas para trabajar
en equipos.
I1.2 Disefio del Método de Formacion de Equipos
FASE I11: APLICACION DEL METODO
I11.1 Seleccion de la muestra de estudio.
I11.2 Conformacion de equipos al azar para medir las relaciones entre los factores
de conformacidn de equipos.
I11.3 Evaluacion de las preferencias sobre el clima de equipo de las personas de la
muestra.
I11.4 Evaluacion de los procesos de grupo (percepcion del clima de equipo).
FASE IV: VALIDACION EMPIRICA DEL METODO
IV.1 Recoleccién de informacion sobre los trabajos de los equipos.
IV.2 Determinacién de la calidad de cada trabajo de equipo y de la satisfaccion de
los miembros de los equipos.
IV.3 Anélisis global de cada equipo.
V.4 Comparacion entre resultados obtenidos por equipos en funcion de las
relaciones analizadas.
IV.5 Probar / Refutar la hipotesis de trabajo.

IV.6 Formulacion de conclusiones.

1.4 Estructura del Trabajo

Este trabajo se ha estructurado en cinco Capitulos y cuatro Anexos. En el Capitulo |
se realiza una descripcion de las fases del trabajo y los objetivos. En el Capitulo 1l se
desarrolla el marco referencial que incluye: el marco tedrico en el que se encuadra toda la
investigacion, luego se presenta el marco metodolégico y finalmente el marco empirico en
el cual se llevd a cabo la validacion del método propuesto. El Capitulo Il presenta la
solucion propuesta (por este trabajo), que consiste en un Método para la Formacion de
Equipos de Desarrollo de Software, con una descripcion general y una descripcion
detallada del mismo.

El Capitulo 1V desarrolla la puesta en practica del Método para la Formacién de

Equipos de Desarrollo de Software, presentado en el Capitulo anterior. Por Gltimo, en el
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Capitulo V se desarrolla un estudio experimental y se analizan los resultados obtenidos de
dicho experimento.

Finalmente se presentan las Conclusiones del trabajo, seguidas de las Referencias
bibliogréficas y los Anexos con los documentos utilizados.
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CADITULO NI
Marcos Referenciales

El presente Capitulo comienza por desarrollar el marco tedrico en el que se
encuadra toda la investigacion, luego se presenta el marco metodoldgico y, finalmente el
marco empirico en el que se llevo a cabo la validacion del Método propuesto.

11.1 Marco Tebrico

I1.1.1 La Ciencia Social y los Grupos

No resulta sorprendente que con el comienzo y desarrollo de las Ciencias Sociales
se haya centrado el interés en el estudio de los grupos y de las personas que forman parte
de los mismos. Aunque el pensamiento acerca de los grupos y del comportamiento de las
personas dentro de los grupos viene desde los dias de Sécrates, Platon y Aristoteles, es al
final del siglo XIX que aparecen las primeras aproximaciones acerca del comportamiento
de los grupos. Asi como los grupos estan compuestos por individuos, las nuevas disciplinas
no pueden caer completamente en las disciplinas generales de la psicologia, con su enfoque
en las personas; o la sociologia, en la cual, de acuerdo a Durkheim (1898) los hechos
sociales son independientes del exterior para los individuos diligentes. De esta manera se
encontrd un término medio y nacid la Psicologia Social, con sus principales exponentes
Vilhelm Wudnt con su Voélkerpsychologie (Wudnt, 1900 - 1920) y LeBon (1895) con su
Psicologia de Grupos. Ambos estudiaron el efecto que el grupo tenia en el individuo y el
efecto que el individuo podia causar en el grupo, lo cual es en esencia la definicion
moderna de la Psicologia Social, o como afirma Allport, uno de los primeros psicélogos
sociales experimentales, que la Psicologia Social es “la ciencia que estudia el
comportamiento del individuo en cuanto a su comportamiento que estimula a otros
individuos o su propia reaccion a este comportamiento” (Allport, 1924). Al principio el
interés fue ampliamente teorico, principalmente basado en el pensamiento especulativo
construido en base a teorias y experiencias existentes (McGrath, 1984).

Pero desde 1920 en adelante, la Psicologia Social comenzé a constituirse en una
fuente tradicional experimental basada en el positivismo l6gico que gandé influencia en ese

periodo en un intento por hacer a las Ciencias Sociales mas objetivas y medibles.
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Esta tradicion fue completada por Kurt Lewin en el campo de la teoria aplicada al
estudio de los grupos, en el cual fueron revisadas todas las interdependencias en vez de
construir bloques individuales, y fueron posteriormente usadas para introducir cambios en
un grupo para alcanzar ciertos objetivos. No es realmente una teoria como su nombre lo
indica, es mas bien una metodologia (accién de investigacion) para alcanzar ciertos
objetivos deseables. También se pueden mencionar otros psicologos sociales
(experimentales) como Zimbardo que realizé estudios en la carcel (1969), Zajonc que
estudio la facilitacion e inhibicién social (1965), Tajfel que trabajo con el paradigma de
grupos minimos y los favoritismos en el propio grupo (1971), y el trabajo de Tajfel y
Turner sobre la identidad social (1979). Ademas de esto, hay quienes continuaron la
tradicion Lewiniana, tales como Festinger con su teoria de la comparacion social dentro de
los grupos (1954), vy los estudios de Deutsch (1968) sobre el efecto positivo y negativo de
la interdependencia entre grupos. Esta lista de nombres simplemente sirve como un
indicador del progreso en el campo de la Psicologia Social, que viene desde afios atras,
desde su nacimiento. Aungue es fuerte la tradicion experimental de la Psicologia Social,
todas las teorias incorporan el comportamiento de los grupos y de los individuos en los
grupos como un tema central. Hay muchas teorias pequefias y singulares que tratan sélo
con un aspecto de los grupos, la mayoria de los experimentos tienen su propia teoria
especificamente adaptada. El resultado de esto es una fragmentacion. Pero en el campo de
la Psicologia Social, el estudio de grupos continda siendo relativamente joven, y puede que
esta diversificacién sea una primera fase que gane mas experiencia, que las pequefias
teorias se combinen, y que algunas teorias lleguen a ser dominantes siguiendo una
estandarizacion y comparacion entre estudios.

Precedentemente se muestra que la base con la cual operan las disciplinas de la
Psicologia Social y sus practicantes es muy grande, con numerosas direcciones tedricas,
todo acoplado al concepto de grupos. Asi como el grupo es central en el campo de la
Psicologia Social, es necesario dar una definicion del mismo. No existe una unica
definicion, pero se pueden enunciar definiciones de diversas fuentes, como: necesidad de
un numero de individuos de tener interdependencia de resultados (Campbell, 1958), la
existencia formal o implicita de una estructura social (Sherif y Sherif, 1969), la
ocurrencia de una interaccion cara a cara (Homans, 1950), y el reconocimiento por parte
de dos 0 mas individuos de que son un grupo, y que ese reconocimiento es compartido por
al menos un individuo de afuera (Turner, 1978). Utilizando alguno o todos estos conceptos

es posible crear una definicion que se ajuste a un propdsito especifico, donde se ponga
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énfasis en qué tipo de grupo tiene en mente el psicélogo social. En este trabajo, se define a
un equipo como “un cierto nimero de individuos agrupados para una cierta tarea, meta u
objetivo, comprometidos en una frecuente interaccién cara a cara para ejecutar esa tarea,
mientras los individuos son (mutuamente) interdependientes entre si en cuanto al resultado
de la tarea y a su ejecucion” (Catwright y Zander, 1968).

Es necesario resaltar tres aspectos. Primero, hay una diferencia entre una categoria
social y un grupo, donde el primero es el “agrupamiento” de todos los individuos que
comparten una 0 mas caracteristicas. Las categorias sociales pueden existir sin miembros
que estén disponibles para formar parte de la misma. Las categorias pueden ser grandes,
sin embargo los grupos son pequefios, y generalmente sus miembros se dan cuenta de que
son parte del grupo. El segundo aspecto a resaltar, es que un grupo puede ser una coleccién
de individuos sueltos que aprenden siendo un grupo, 0 un grupo puede ser un conjunto de
personas andnimas que prefieren logros grupales a los logros personales.

Por ultimo, otro aspecto digno de estacar se refiere al limite de los grupos. Los
grupos son frecuentemente parte de un gran contexto, no siempre esta claro lo que separa
al grupo de su contexto y de los demas grupos. Varios miembros de un grupo pueden
pertenecer a otros grupos, lo que provoca un solapamiento, y a veces no es posible
determinar quién es miembro de un grupo o no lo es. El problema del limite esta
relacionado con aspectos temporales de los grupos. La pertenencia dinamica significa que
los individuos entran y salen de los grupos, y generalmente de manera gradual pierden sus
interdependencias dentro y fuera del grupo.

La definicion presentada y los tres aspectos resaltados sirven solo para clarificar un
punto: aunque los grupos puedan aparecer en una infinita variedad de formas, y en
cualquier agrupacion en donde estén presentes los humanos, sirven para un propésito de
una situacion especifica. Los grupos tienen una meta, y esa meta es dependiente de los
parametros del entorno que limitan y dan forma al grupo. En este trabajo se enfocaran
solamente los grupos de equipos. La principal razon para hacer esto es de naturaleza
practica, los grupos en los equipos realizan tareas ya formalizadas, de modo que esas tareas
pueden ser definidas, operacionalizadas y medidas con facilidad.

11.1.2 Los Grupos en las Organizaciones: Equipos

La naturaleza de las tareas en las organizaciones ha cambiado considerablemente

desde los primeros dias de la Revolucion Industrial, y de los tiempos en donde Frederick
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Taylor escribié: “The Principles of Scientific Management” (1911). Desde ese momento,
cambiaron los requerimientos en la ejecucion de tareas, en las condiciones de empleo, y en
la estructura organizacional, simplemente debido a que los humanos no son maquinas, y no
pueden ser tratados como tales.

El contenido y naturaleza de las tareas ha cambiado de ser tareas simples,
unidimensionales, a trabajos complejos, multidimensionales que consisten de una variedad
de tareas. Aparte de la necesidad de mejorar las condiciones de empleo y de conducirse
hacia un alto rendimiento y eficiencia, hay dos principales razones para este cambio.
Primero, el entorno en el que operan las organizaciones es inestable, e incrementa su
naturaleza dindmica, debido a las crecientes demandas de los usuarios (por ejemplo la
diversidad de productos y servicios) y a la competitividad (Molleman, 1998).

La idea béasica es “adaptarse o morir”. Si una organizacion no responde
rapidamente a los competidores y a los usuarios, queda atascada, es historia. Hoy el
usuario quiere tener la opcién de elegir, y siempre hay un competidor esperandolo para
ofrecerle algo.

La segunda razén para un cambio en la naturaleza de las tareas y los trabajos, es
que existe una complejidad creciente en los productos y en los procesos de produccion;
esto demanda mas de los empleados y de las organizaciones en téerminos de tareas y
trabajos.

Ambas razones exigen una forma de trabajo nueva y diferente. ES necesario un
cambio en las tareas, los trabajos, y en como se hacen, o incluso un cambio en la estructura
organizacional. Uno de los resultados mas notables de este cambio en el contenido de las
tareas y trabajos, es el desarrollo de sistemas de trabajo basados en equipos.

Los grupos en las organizaciones son capaces de trabajar mas efectiva y
eficientemente que un nimero de individuos separados que trabajan solos. En los grupos
existe la posibilidad de una division de trabajo entre los miembros, las discusiones entre
los miembros para generar nuevas ideas, y aproximarse a la realizacion de las tareas (West
et al., 1998). Como resultado, los grupos en las organizaciones son generalmente referidos
como equipos. Guzzo (1996) define a los equipos como entidades sociales insertas en las
organizaciones, que ejecutan tareas que contribuyen al logro de objetivos o metas
organizacionales, su trabajo afecta a otros dentro y fuera de la organizacion; los miembros
son dependientes de los otros en cuanto a la realizacion de sus trabajos, y el grupo es
identificado como tal, dentro y fuera del mismo. Ejemplos de estos equipos son los equipos

virtuales, los equipos de proyectos temporales, y los equipos de trabajo autonomos (o
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semiautonomos). Especialmente este ultimo tipo de equipos ha sido objeto de numerosos
estudios. Se piensa que los equipos (autoadministrados) son capaces de manejar productos
mas variables y complejos, asi como también su proceso de produccion, con un incremento
en el rendimiento de equipo y organizacional (Molleman, 1998).

Por todo esto, los equipos pueden agrupar una coleccion independiente de
individuos, combinarlos, hacer ajustes y coordinar sus esfuerzos en torno a las tareas del
equipo (West et al., 1998). El trabajo basado en equipos permite a un grupo de empleados
trabajar de una manera mas eficiente, efectiva, flexible e innovadora. Pero el trabajo en
equipos no siempre permitird incrementar el rendimiento, también puede generar un
impacto en detrimento del mismo, como resultado de procesos tales como: el conflicto, la
pérdida de coordinacién, la competencia entre los miembros, etc. (Wilke y Meerteens,
1994).

Los grupos generalmente existen por alguna razon, y en las organizaciones es
usualmente para completar una tarea y alcanzar una meta organizacional. Como afirmé
Bion (1961), el centro de cualquier grupo es su tarea. Aparte de la definicién de los
elementos del grupo mencionada precedentemente, como ser el hecho de tener una
estructura y también ser interdependientes, los grupos tienen en la mayoria de los casos
una meta u objetivo.

En otras palabras, el grupo existe para lograr algo. Para alcanzar su meta, los
miembros del grupo interactdan, realizan un proceso de grupo y crecen en él. El hecho de
que su rendimiento sea insuficiente, adecuado o excepcional, depende de un nimero de
factores tales como: estructura, desarrollo del grupo, grado de interdependencia, procesos
de grupos, y esfuerzo individual. Estos factores, y su efecto en el rendimiento del grupo se
discuten a continuacion. El rendimiento del grupo y como alcanzarlo es un area de

investigacion de interés de la Psicologia Social.

11.1.3 Estructura de Grupos y Rendimiento de Equipos

Los grupos no existen en el vacio. Son parte de un entorno con el cual interactdan,
ya sea una organizacion o una sociedad (Homans, 1950), y hay una razon por la que
existen los grupos.

Esto implica la imposicién interna o externa de una estructura dentro del grupo, o el
desarrollo gradual de una estructura formal o informal. La forma de esta estructura puede

promover o inhibir el rendimiento de equipo, en el sentido de que puede permitir a los
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miembros individuales del equipo formar una unidad eficiente, o puede ocultar sus
capacidades por completo.

Una estructura es como un esqueleto en el cual los miembros del grupo pueden
encontrar su lugar. Sherif y Sherif (1969) definen la estructura de grupo como una red de
roles interdependientes con estatus jerarquico. Los elementos clave aqui son: la
interdependencia dentro del grupo, los roles y el estatus.

La interdependencia dentro del grupo no es esencial, pero cuando el objetivo del
grupo es realizar una tarea, este tipo de interdependencia se presenta, ya que los miembros
trabajan en subtareas de una gran tarea, y necesitan otras entradas o ayudas para completar
su propia tarea, asi como tambien la tarea del grupo. Esta division del trabajo con la
interdependencia intragrupal es un resultado que también representa roles y estatus
diferenciales en los grupos. La diferenciacion de roles es igual a una division cualitativa y
horizontal del trabajo dentro de un grupo, mientras los estatus son una diferenciacion
vertical que clarifica cuales miembros son considerados mas importantes y centrales para
el grupo (Arrow y McGrath, 1995).

Como se indico anteriormente, la division del trabajo es una de las principales
cualidades de los grupos, y una fuerte ventaja para los individuos, ya que la distribucién de
la tarea entre los miembros del grupo conduce a una mayor eficiencia y a un mayor
rendimiento. Es ésta diferencia entre roles y estatus, la que tiene un impacto en la vida del
grupo.

Esas diferencias de roles y estatus entre los miembros del grupo significan una
diferencia de influencia y poder. Por ejemplo, el lider del grupo tiene mas impacto en las
normas del grupo que cualquier otro miembro, y el miembro que controle los recursos del
grupo como parte de su rol puede tener un impacto notable en el comportamiento del
grupo. Cabe notar que la distribucion de roles y estatus pueden generar un impacto positivo
0 negativo. Los lideres de grupo pueden inspirar al grupo a lograr un alto rendimiento, u
ocultar al grupo en su funcionamiento, y los miembros del grupo pueden competir con los
demaés para alcanzar un alto estatus. De esta manera los lideres del grupo pueden tener un
efecto significativo en el rendimiento de equipo.

Los roles dentro del grupo dan un sentido de pertenencia a los miembros del grupo;
de esos roles surge la jerarquia de estatus y las diferencias de estatus. Mayormente, los
roles son tomados por los miembros del grupo debido a que les son asignados, o bien
crecieron naturalmente en esos roles como resultado de su personalidad, cualidades y

habilidades especificas. Este proceso es tratado por la Teoria de Estados de Expectativas
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(Berger et al., 1980), la cual manifiesta que los individuos esperan contribuir mas al
proceso de grupo o al rendimiento del mismo, como resultado de la utilizacién de sus
habilidades o destrezas, obteniendo asi mas influencias y estatus dentro del grupo. Lo
mismo vale para los lideres de grupo, ellos son asignados formalmente, o bien *“se hacen
cargo” de su condicion.

Pero esto no significa que los roles y status dentro del grupo seran fijos en el
tiempo. Ellos pueden cambiar, como resultado de presiones internas o externas en el
proceso de grupo.

Los lideres de grupo pueden perder su lugar y ser reemplazados por otros. O bien
las interdependencias dentro de un grupo pueden cambiar debido a un cambio en la
importancia o disponibilidad de los recursos del grupo.

Otra parte de la estructura del grupo, es la red de comunicacion. Esta red es una
representacion de quién se comunica con quién, y las etapas de la comunicacion que se dan
entre los miembros del grupo (Bavelas, 1950).

Condicionada parcialmente por las interdependencias de grupo, la comunicacion es
necesaria para ajustar el esfuerzo cooperativo de los miembros del grupo, y para discutir
las tareas y procedimientos. La comunicacion escasa o ineficiente puede reducir el

rendimiento.

11.1.4 Desarrollo del Grupo y Rendimiento de Equipos

El desarrollo del grupo es una forma de estructura que emerge (lentamente) en un
grupo. Junto con la estructura del grupo, el desarrollo de un equipo organizacional a través
del tiempo puede tener efectos variables en el rendimiento del equipo.

Uno de los primeros modelos de desarrollo de grupo fue el propuesto por Tuckman
(1965). Dividia la vida del grupo en cuatro fases: formativa, tormentosa, normativa y
activa.

Las primeras tres fases son requeridas para conformar un grupo donde la primera
etapa formativa es la formacion del grupo actual; tormentosa es la fase en la cual se
dividen los roles y aparecen dentro del grupo; normativa es la fase en la cual el grupo y sus
miembros interactian para conformar la identidad del grupo. En el proceso de desarrollo,
gue no es estatico sino dinamico, el grupo se mueve hacia arriba y abajo entre las distintas

etapas, y se producen como resultado cambios internos y externos.
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Como afirma Ginnett (1990), este modelo es mas descriptivo para grupos nuevos,
gue no tienen una estructura preexistente derivada del contexto en el que estan insertos,
como es el caso de la mayoria de los grupos organizacionales que tienen roles y
procedimientos predefinidos.

Uno de los aspectos mas importantes en el desarrollo de grupos es el surgimiento de
normas. Las normas son un conjunto de reglas informales y no escritas, valores y actitudes
gue gobiernan la vida del grupo, y son una guia que indica al grupo y a sus miembros
como comportarse, coOmo ver a su propio grupo y al mundo externo, y como interactuar
con otros. Los miembros del grupo que (regularmente) violen las normas del grupo corren
el riesgo de ser expulsados del mismo. Son ejemplos de normas, el codigo de vestimenta y
la forma en que se comportan los empleados, segln los estudios de Hawthorne, en donde
los trabajadores que sobrepasan estas normas son advertidos por sus propios comparieros.

Las normas no solo guian el comportamiento, también son guias de informacion.
Mientras existan incentivos positivos para los miembros del grupo, tales como la identidad
social positiva y las recompensas significativas, éstos se adherirdn a las normas e
intentardn agradar a los demas.

Dentro de los grupos hay una tendencia a acordar cosas, y a mantener las mismas
opiniones, incluso aunque esas opiniones fundadas sean ambiguas. Esto fue demostrado en
experiencias como por ejemplo en Asch (1956).

Sherif uso el efecto autokinético (un punto estatico de luz en la oscuridad de una
habitacion que aparece y se mueve) para mostrar que los individuos usan las opiniones o
juicios de otros miembros del grupo cuando se les pregunta cuan lejos se ha movido la luz.

Asch hizo una experiencia similar, le pregunt6 a un grupo de seis personas, cual de
las tres lineas mostradas era la mas larga. Pero las tres lineas eran de longitudes similares
(estimulo ambiguo). Las asociaciones de Asch indican que la linea méas corta era la méas
larga, y un namero significativo de miembros estaban de acuerdo con esto, algunos de ellos
debido a que realmente creian que esa linea era la mas larga, y algunos debido a que no
querian romper el consenso. Estos experimentos muestran que existe una presién dentro de
los grupos para establecer las normas, y que los individuos estan predispuestos a someterse
a esta presion, aunque se puede resaltar que ese sometimiento a las normas puede ser
interno (por ejemplo, reconversién), o externo (por ejemplo, conformidad). Las normas
permiten que el grupo funcione correctamente y proveen una estructura para el grupo y sus
miembros, aunque pueden también tener un efecto negativo, tal como reducir la proporcion

del trabajo (por ejemplo: los estudios de Hawtorne).
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El desarrollo de normas dentro del grupo tiene que ver tanto con la interaccion entre
los miembros del grupo como con las reacciones del mundo exterior al grupo, y la
adaptacion de normas desde el contexto del grupo (por ejemplo: la organizacién).

Algunos miembros tienen mas que una influencia promedio en el desarrollo de las
normas, como es el caso de los lideres, o los miembros con mayor antigiedad.

En sintesis, las normas son la parte mas importante del proceso de grupo. Pero a
pesar de que las normas varian segun el grupo y son una parte vital de la secuencia de
desarrollo, Gersick (1988) encontrd que (temporariamente) la ejecucion de las tareas en el
grupo parece tener un periodo de su existencia en el cual se cambia el enfoque del grupo en
torno a la completitud de la tarea. Desde ahi, la tarea llega a ser un tema central en el
grupo, y hay un cambio visible en la interpretacion de la tarea. Este punto es
aproximadamente la mitad del ciclo de vida del grupo y se denomina punto de equilibrio.
Esto podria dar soporte a la nocion de Tuckman de las cuatro etapas de desarrollo del
grupo, donde las primeras tres etapas podrian corresponderse con la primera mitad de vida

del grupo, y la Gltima podria ser una segunda etapa en la vida del grupo.

11.1.5 Interdependencia y Rendimiento de Equipos

Estrechamente relacionada a la estructura y desarrollo de un grupo estd la
interdependencia dentro del grupo, ya que es una caracteristica esencial de los grupos; sin
interdependencia, un grupo no e€s Mas que unas cuantas personas no relacionadas que
trabajan independientemente unas de otras. Un grupo de personas trabajan juntas para
realizar una tarea o alcanzar un objetivo, y para hacer esto necesitan de los otros y
necesitan ser interdependientes. Pero dentro de los grupos hay dos tipos de
interdependencias: de tarea y de resultados.

La interdependencia de tareas es una estructura de interaccion dirigida a las tareas
entre individuos en un equipo, o como un miembro particular de un grupo necesita uno o
mas miembros del grupo para continuar su trabajo o el resto de la tarea.

El otro tipo de interdependencia es la de resultados del equipo, que comparte las
consecuencias de completar o fallar en la completitud de las tareas del grupo, la
consecuencia mas comun es una recompensa (material) para los miembros del grupo.

La cooperacion dentro del grupo es esencial en caso de que los miembros del grupo
tengan que ser recompensados. La diferencia de resultados puede conducir a una

competencia entre los miembros, para ser recompensados en todo lo que puedan.
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En caso de que exista una interdependencia de resultados negativa, los objetivos
individuales entran en conflicto con los objetivos grupales, y el resultado de la
competencia puede impedir el logro de los objetivos grupales. También es verdad que la
competencia puede canalizar los esfuerzos individuales para “ser mejores” y esto podria
resultar en un intento de superponer el logro de los objetivos personales (Miller y Hamblin,
1963).

Esto puede resultar en detrimento del rendimiento del grupo. En esencia, los grupos
haran mejor las cosas cuando la interdependencia de resultados sea positiva; esta forma de
interdependencia es también una fortaleza de los grupos, para trabajar en torno a un

objetivo comun.

11.1.6 Proceso de Grupo y Rendimiento de Equipos

Las dos formas de interdependencia mencionadas anteriormente son inherentes a la
mayoria de los grupos, y significan la necesidad de los miembros del grupo de interactuar
unos con otros, y de comportarse y actuar en cierta forma respecto de la tarea y del grupo.
Estos patrones de comportamiento e interacciones dan un crecimiento al proceso de grupo.
El proceso de grupo es lo que sucede cuando un numero de individuos se relne para
trabajar en algo, o al menos son interdependientes de alguna manera.

Dependiendo de la entrada, el proceso y la salida son diferentes. El proceso de
grupo es el resultado de la percepcién mental que el individuo tiene respecto del grupo y
de sus miembros, la cual dirige sus acciones; a su vez los resultados del proceso de grupo
influencian esa percepcion. Esta reaccion circular hace que el proceso de grupo sea
dinamico.

Los primeros experimentos descritos precedentemente indican que los grupos
pueden ser mas 0 menos que la suma de sus partes, como resultado del funcionamiento del
grupo, en términos del proceso de grupos. La forma en que un grupo se comporta e
interactia como resultado de su interdependencia, tiene una gran relacion con el

rendimiento del equipo. Este pensamiento es resumido por Steiner (1972), que afirma:

Rendimiento Real = Rendimiento Potencial — Pérdidas de Proceso|

Con la emergencia de las organizaciones como resultado de la Revolucion

Industrial, hay un elevado interés en el comportamiento de los individuos, y de los grupos
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de individuos en las organizaciones; interés del que emergio la Psicologia Social
estimulada por los experimentos sobre el rendimiento.

En los primeros tiempos se demostraron empiricamente los efectos de los grupos y
del proceso de grupos en el rendimiento, en los estudios de Hawthorne (Roethlisberger y
Dickson, 1939). En estos estudios se encontré que los empleados a veces reciben
reprimendas fisicas o verbales por parte de sus compafieros, cuando realizan mas trabajo
que sus colegas. Esto mostré que existe un consenso de grupo que se ajusta al trabajo a
realizar. En otras palabras, que existen normas entre los empleados, que los conducen a
reducir el rendimiento real comparado con el rendimiento potencial debido a pérdidas en el
proceso dentro del grupo.

Cuando se preguntaba a los trabajadores (mayormente los de mayor antigliedad y
los mas experimentados) le decian a los investigadores que un incremento en el trabajo
podria conducir a objetivos de alta productividad, siempre que se mantenga un pago
equitativo de recompensas. Los estudios de Hawthorne conducen a la comprension de que
las relaciones sociales entre trabajadores y su motivacion, juegan un rol importante en el
rendimiento del individuo y del grupo.

Otro estudio sobre grupos y el proceso de grupos en las organizaciones, fue el
desarrollado por la Teoria de Sistemas Sociotécnicos a comienzos de 1950 (Trist, 1981).
La premisa basica de esta teoria es que tanto el sistema técnico, la tarea y el equipamiento,
como el sistema social, las relaciones sociales y de grupos, necesitan ser tenidas en cuenta
si se quieren alcanzar los objetivos exitosamente, o incluso para superar el rendimiento
esperado. El tratamiento de un sistema en favor del otro, tendra consecuencias negativas en
el rendimiento.

Uno de los pilares de los sistemas sociotécnicos es la autonomia de grupos y de los
empleados. Si los trabajadores tienen mas autonomia en cuanto a varios aspectos de su
trabajo, tal como ser capaces de decidir como realizar su tarea, como dividir el trabajo
dentro del grupo, cambiar los procedimientos y generalmente tener libertad para adaptar
sus acciones y comportamientos cuando sea necesario, se incrementaran tanto el
rendimiento como la satisfaccion con el trabajo.

La idea que surge detras de una mayor autonomia de los empleados es afianzar sus
sentimientos de responsabilidad personal por su trabajo, lo cual conduce a un mayor nivel
de motivacion, satisfaccion, y rendimiento. Los equipos auténomos pueden adaptarse
rapido a cambios del entorno y a las demandas de productos, sin consultar a nadie de arriba

en la jerarquia organizacional.
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La teoria sociotécnica puede ser acreditada en la rapida implementacion de grupos
de trabajo (semi)-autonomos en todo el mundo como una solucion para un mejor
rendimiento y calidad de vida en el trabajo para los empleados, el cual ha renovado el
interés en el fenémeno de los grupos en las organizaciones. Pero la autonomia de los
grupos Yy los individuos que propone la Teoria de Sistemas Sociotécnicos no siempre es la
solucion para un mejor rendimiento. Cuando el trabajo es sencillo, simple y no sujeto a
cambios, la autonomia no es util. Incluso podria actuar en detrimento del rendimiento, ya
qgue la consideracion de la autonomia, exige discutir que cambios se realizaran
(Mollemann, 2000). Ademas esos cambios necesitan ser implementados, lo que significa
que se deben aprender nuevas rutinas de trabajo. En esencia, esto es lo que Ashby (1956)
apuntaba en su ley de variedad de requisitos, diciendo que la necesidad de autorregulacion

no deberia exceder a la capacidad de autorregulacion.

I1.1.7 Motivacion, Esfuerzo y Rendimiento de Equipo

Ahora que se han discutido los factores a nivel de grupo en cuanto al rendimiento
de equipo, se enfocaran los factores individuales.

Los equipos estdn compuestos de individuos para trabajar y lograr un adecuado
rendimiento de equipo; los individuos dentro del equipo necesitan contribuir al esfuerzo
total. El trabajo en equipo significa cooperar con otros miembros del equipo, para “cargar
su propio peso”, no descansar en los otros y también ayudar a los demas a realizar su
trabajo.

El rendimiento del grupo es parcialmente dependiente del esfuerzo colectivo de los
individuos del grupo, también depende de la eficiencia de la cooperacién, del ajuste mutuo
y de una adecuada division del trabajo dentro del grupo. Puede no haber una cooperacién
mutua en torno a la completitud de una tarea, si los individuos no estan motivados para
esforzarse en aspectos relacionados con la tarea o con lo social en la participaciéon en un
grupo.

El esfuerzo es la capacidad mental o psiquica que un individuo ejerce para intentar
lograr un objetivo, y la motivacion son las ganas de realizar ese esfuerzo. La motivacion
puede originarse en forma interna o externa, o ser una combinacion de ambas (Herzberg et
al., 1959). Los motivadores internos son factores que no derivan del mundo exterior, tal
como el significado del objetivo 0 meta, la satisfaccion en el trabajo o para completar una

tarea, o la oportunidad de avance o crecimiento que ofrece la tarea. Los motivadores

18 Monica D. Cdceres



Marcos Referenciales

externos son las condiciones en el entorno del individuo, tales como el salario, el hecho de
tener trabajo y las relaciones interpersonales. Los factores de motivacion internos tienen
mucho mas que ver con el esfuerzo que con los motivadores externos, ya que los
motivadores internos conducen a la persona a lograr algo que tiene un valor intrinseco,
mientras los motivadores externos estan frecuentemente fuera de presiones para hacer algo,
tal como un salario para trabajar, aunque el trabajo por si mismo puede ser desagradable.
Por lo tanto, tiene sentido la Teoria de Sistemas; una mayor autonomia no sélo permitira al
grupo una mayor libertad decisional, sino también le dara mas responsabilidad sobre su
trabajo, el cual incrementard la identificacion con su trabajo.

Si los empleados ven a sus tareas como propias, esto los motivara para trabajar mas
duro. Se ha demostrado que los factores motivacionales externos inhiben a los factores
motivacionales internos.

Los individuos que trabajan en una tarea y tienen una motivacion intrinseca, pero
no reciben una gran recompensa como motivacion extrinseca, concluyen luego de un
tiempo que la tarea en si misma no es lo suficientemente interesante para garantizar una
recompensa. Como resultado de este proceso cognitivo, la motivacién intrinseca podria
decrecer (Deci, 1975).

Pero en los grupos, las personas trabajan juntas, y es poco probable que cada
individuo realice la misma cantidad de trabajo y que reciba una recompensa proporcional.
Percibir las diferencias de esfuerzo entre los individuos tendré su efecto en la motivacion
de las personas que realizan gran parte del trabajo, pero perciben una recompensa igual y
compartida. También, si se ha percibido la fortaleza que representa la entrada (el esfuerzo)
y el valor de la salida (recompensa), entonces esto tendra su impacto en la motivacion del
individuo. Esto es lo que Adams (1965) afirma en su Teoria de la Equidad, el nivel de
esfuerzo de un individuo es proporcional a como percibe el individuo a la justicia o
imparcialidad de su mundo.

Si hay discrepancias, y los individuos perciben injusticias, ya sea comparando su
esfuerzo al de otros miembros del grupo, o percibiendo un desajuste entre el esfuerzo
realizado y la recompensa recibida, pueden decrecer la motivacion y el esfuerzo. La
inequidad causa tension en la persona que la percibe. La tensién puede surgir entre
individuos dentro del grupo, si hay inequidad de esfuerzos y la recompensa es la misma.

Para disminuir la tensién, los individuos pueden ser motivados para reducir su
esfuerzo, lo cual tendra su impacto en el rendimiento de equipo, de lo contrario los

individuos podrian dejar el grupo. Otro método para reducir la tension son los resultados
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personales. La Teoria de Expectativas de Vroom (1964) afirma que la motivacion (fuerza)
y el esfuerzo de un individuo dependen del valor (balance) de los resultados.

La motivacion y el esfuerzo pueden ser influenciados por las normas de un grupo,
eso estd claro desde los estudios de Hawthorne. Por ejemplo, como una norma, los
individuos en un grupo pueden compartir la creencia colectiva de que son capaces de
alcanzar las metas u objetivos grupales, lo cual los motivara para realizarlo. Guzzo y Shea
(1992) llaman a este grupo potencia de creencia en si mismos, y afirman que la potencia es

uno de los efectos mas importantes dentro de los grupos para influenciar su rendimiento.

11.1.8 Modelo de Comportamiento de Equipo

Considerando la literatura del rendimiento de grupos, el modelo de comportamiento
de equipos més usado es el Modelo entrada — proceso — salida presentado primeramente
por McGrath (1964). Como una simple pero efectiva forma de pensar sobre los grupos,
este modelo comenzd evaluando las entradas al grupo, como ser los miembros, sus
cualidades y caracteristicas, asi como también los elementos del entorno del grupo. Estos
factores de entrada se combinan e interactian para formar los procesos de grupo, tales
como: cooperacion y conflicto en los grupos, la formacion de normas de grupo, y ese
proceso de grupo, a su vez puede impactar en el rendimiento (salida) del grupo.

El Modelo entrada — proceso — salida, se presenta de diversas formas e incluye
muchos factores. La Figura I1.1 da una muestra del modelo original de McGrath (1964), en
el cual se basan muchos estudios de investigacion sobre el rendimiento de equipo.
Tipicamente se toman un numero de factores de entrada, los cuales se cree que tendran
efecto sobre el proceso de grupo y su rendimiento. Como puede verse en la Figura 1.1,
estos factores de entrada se agrupan en tres niveles. Primero hay tres factores de entrada
relacionados con la conformacion de grupos y equipos, como por ejemplo la personalidad a
nivel individual. Segundo, estan los factores de entrada que tienen que ver con las
caracteristicas del grupo como un todo, tales como el nimero de miembros del grupo. Y
como un tercer nivel, hay factores de entrada externos al grupo y que pueden afectarlo,
tales como la cultura organizacional. Luego, la investigacion tiende a establecer como éstas
entradas influyen en el rendimiento del grupo, si los factores de entrada interactdan, y si
hay efectos moderados. Puede notarse que, en la mayoria de los casos, el rendimiento no es
el estado final del modelo. En la mayoria de los casos, continGan existiendo por un largo

periodo de tiempo, con excepcion de los grupos temporarios y los equipos de proyecto, los
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cuales completan su objetivo y se disuelven. El rendimiento es un proceso continuo, que no
solo afecta al proceso de grupo, sino que también es influenciado por éste.

Un bajo rendimiento puede generar conflictos dentro del equipo, y bajar la
motivacion de los miembros, llevandolos a tener que realizar un mayor esfuerzo. Lo
mismo vale para la relacién entre la entrada y el proceso, ésta ademas no es una relacion
unidireccional. El proceso de grupo puede tener un efecto en uno o mas factores de
entrada, por ejemplo si existen muchos conflictos en el grupo, los miembros pueden
decidir abandonarlo, y de esta forma alterar su composicion. O al trabajar en un grupo por
un largo periodo de tiempo, los miembros podrian adquirir nuevas habilidades,
permitiéndoles desempefiar mas roles dentro del equipo. De esta manera, en realidad, el

modelo entrada — proceso — salida no es un modelo causal, sino dinamico.

ENTRADA PROCESO SALIDA
Factores a Nivel Individual __
(ej: patron del nimero de Resultados de Rendimiento
habilidades, actitudes, (ej: calidad del rendimiento,
caracteristicas de la personalidad) / velocidad d;—‘ la soluu)on, nimero
. e errores
Factores a Nivel Grupal Proceso_ (,:Ie
(ej: estructura, nivel de Interaccion
“cohesividad”, clima, tamafio del del Grupo - Otros Resultados
arupo) (ej: satisfaccion de los miembros
del grupo, “cohesividad” del grupo,
Factores a Nivel Entorno cambio de actitud, estructura

(ej: caracteristicas de la tarea del sociométrica)

grupo, estructura de recompen-
sas, nivel de estrés del entorno)

Tiempo | |

t1 t2
Figura 11.1- Modelo Entrada — Proceso — Salida de McGrath

En este trabajo de investigacion, sélo se consideraran de las ENTRADAS, dentro
de los factores a Nivel Grupal, al clima de equipo; y de las SALIDAS se analizaran la
calidad y la satisfaccion. Los cuales se encuentran resaltados en la Figura 11.1 y conforman

el alcance del presente trabajo.
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11.1.9 Formacion y Desarrollo de Equipos desde la Psicologia Social

El equipo constituye la unidad fundamental de la organizacion, resultando comun
para todos los niveles y todo tipo de organizaciones (Tjsvold, 1992). La mayoria de las
actividades de éstas deben abordarse, y a veces de forma inevitable, en condiciones de
colaboracién llamadas trabajo en equipo.

El término se aplica a cualquier colectivo humano, a las grandes unidades de
produccion de una empresa (a éstas se las llama equipos institucionales), o incluso a la
compafiia entera, pero éstos no son realmente equipos, sino conjuntos de relaciones
individuales establecidas con un jefe, y en el que cada cual mantiene una pugna con los
demas por el logro de reconocimiento, poder, o autonomia personal. EI concepto de equipo
(equipo operativo o de trabajo) corresponde mas bien a grupos pequefios, compuestos por
sujetos que estan en contacto directo, colaboran entre si y estdn comprometidos en una
accion coordinada, que forma parte del trabajo de la organizacion de la que aquellos son
responsables. Los equipos de trabajo constituyen unidades, permanentes o temporales,
relativamente independientes y autdnomas, aunque mantienen una dependencia de otros
sistemas, a nivel de departamento o seccion.

Se puede aportar otras definiciones de equipo: “es una forma de grupo, posee
ciertas caracteristicas en mayor grado que los grupos ordinarios, incluyendo mayor
compromiso con las metas comunes y un mayor grado de interdependencia e interaccién”
(Wendell, 1994). O bien, *“grupo de personas con habilidades complementarias que tienen
un compromiso con un propdsito comuan, una serie de metas de desempefio y un enfoque,

de los cuales son responsables” (Wendell y Bell, 1995).

11.1.9.1 Ventajas del Trabajo en Equipo

Las razones para crear equipos de trabajo van mas alla de las simples ventajas que
proporciona cualquier grupo, comparado con el trabajo de sus miembros por separado. En
este sentido, el trabajo en equipo:

- Facilita la tarea (y de hecho muchas tareas organizacionales no pueden lograrse por
otros medios).

- Facilita la aplicacion de cualquier programa en su totalidad o en cualquiera de sus
fases (diagndstico, implantacién y evaluacion del impacto), al contar con personas

generalmente representativas de toda la organizacion.
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- Posee mayor poder para influir en la organizacion (a ésta por su parte, le resulta
mas dificil hacer frente o desacreditar el resultado obtenido por un equipo).

- Incrementa la motivacion y satisfaccion de sus miembros en el trabajo, de forma no
habitualmente conseguida por otros medios.

- Contribuye al conocimiento de la propia organizacion, a la vez que la instruye,
aportandole experiencias que pueden trasvasarse a otros grupos de la misma.

Las organizaciones necesitan cada vez mas los equipos para lograr sus metas,
siendo ésta una exigencia inexcusable del trabajo que se realiza con tecnologia moderna.
Por otra parte, el desarrollo y coordinacion de equipos es considerado por expertos y
directivos como uno de los principales problemas que deben afrontar las empresas
modernas; de ahi el creciente interés por el desarrollo de métodos que incrementen la
eficacia de los equipos.

Para lograr este objetivo, la consecucion de equipos eficaces, pueden seguirse
distintos procedimientos, como son el disefio y formacion de nuevos equipos, a partir de
los conocimientos cientificos sobre la dinamica de los grupos pequefios, y el
perfeccionamiento de equipos existentes, a través de la aplicacion de distintos métodos de
entrenamiento y desarrollo, elaborados igualmente a partir de aquellos principios.

11.1.9.2 Formacidn de Equipos desde la Psicologia Social

A la hora de disefiar equipos nuevos, lo mismo que al perfeccionar o consolidar
equipos ya existentes, resulta imprescindible seguir las recomendaciones que aportan
determinadas disciplinas cientificas, fundamentalmente la Psicologia Social y la Dinamica
de Grupos, que tienen como objeto de estudio la estructura y procesos de los grupos
sociales.

La primera consideracion que debe hacerse se desprende del mismo concepto de
grupo. Ello implica que, si se buscan determinados resultados (“outputs™), como es la
eficacia, hay que empezar por identificar, y en el caso de que sea posible controlar, las
condiciones en que el grupo debe realizar su actividad (“inputs”), y deben facilitarse
aquellos procesos internos a través de los cuales el grupo pueda conseguir sus objetivos
(“transformaciones”). De una forma breve se describen algunos de los componentes de
estas dos ultimas variables:

1. Variables “input”: abarcan los objetivos y tareas encomendados al grupo, los

recursos humanos y materiales disponibles, la estructura de la organizacién (que
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incluye valores, expectativas, sistemas de recompensas, sistemas de poder,

comunicacion, produccion, etc.) y el ambiente externo.

a. Objetivos: deben ser previamente conocidos por los sujetos; éstos deben

entenderlos, comprobar que no resultan incompatibles

con los suyos

personales, aceptarlos y comprometerse con ellos (para lo que resulta

indicado realizar discusiones previas con los propios sujetos). Asimismo, los

objetivos del grupo deben resultar comunes para todos sus miembros,

tratando de integrar las necesidades mas relevantes de éstos. En tal sentido,

los sujetos deben percibir que su participacién es

personalmente beneficiosa.

importante 'y

b. Tareas a realizar: al igual que los objetivos, deben resultar claras,

comprendidas y aceptadas por los sujetos, y deben estar perfectamente

definidas con el fin de determinar los conocimiento

s y habilidades

requeridas en los componentes del equipo. Para su identificacion se puede

emplear la taxonomia de la Figura 11.2 que distingue ocho tipos diferentes

de tareas, agrupadas en cuatro conjuntos: tareas de produccion de ideas y

planificacion, tareas de eleccidn, tareas de negociacion (resolver conflictos

de puntos de vista o de intereses) y tareas de ejecucion.

PRODUCIR
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Fuente: McGrath, J. (1984): Interaction and performance, Englewoods Cliffs, Prentice Hall, pag 61

Figura 11.2 Tipologia de Tareas
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c. Composicion del equipo: los integrantes del equipo deben poseer los
conocimientos y las capacidades técnicas necesarias, y deben representar a
todas las secciones o departamentos implicados de la organizacion,
incluyendo de forma fundamental aquellas personas que sean responsables y
posean la suficiente autoridad para aplicar las decisiones tomadas en sus
correspondientes departamentos. Por otra parte, el grupo debe estar
integrado por un nimero necesariamente pequefio de personas, que resulten
compatibles entre si, que posean habilidades sociales apropiadas (necesarias
para abordar situaciones que habitualmente se producen e interfieren en los
procesos de grupo, como conflictos de rol o conflictos
interdepartamentales), y muestren una cierta heterogeneidad (respecto a su
procedencia, formacion, etc., importante para el desarrollo de soluciones
innovadoras). Finalmente, el equipo debe renovar sus integrantes en el caso

de que se muestren insatisfechos, no se adapten, o el grupo no avance.

2. Proceso de Transformacion: se mencionan a continuacion las variables mas

relevantes relacionadas con la estructura y los procesos del grupo:

a. Estatus: el equipo debe estar compuesto por personas que representen a
todos los niveles de departamentos implicados y que tengan autoridad y
responsabilidad para aplicar las decisiones. Por otra parte, y teniendo
presente la anterior recomendacion, deben evitarse en lo posible diferencias
en prestigio y estatus dentro del equipo tratando, en caso contrario, de
reconocer y eliminar las inhibiciones que este hecho provoca.

b. Roles: respecto a los roles funcionales, éstos deben estar bien definidos y
ser perfectamente conocidos por todos los sujetos; y respecto a los roles
centrados en las tareas y en las relaciones sociales, debe facilitarse el
desempefio de aquellos que puedan contribuir a que el grupo progrese y a
crear un clima confortable en el mismo.

c. Comunicacion: deben establecerse medios que faciliten una comunicacion
agil, directa y descentralizada, y deben ofrecerse oportunidades para que los
sujetos expresen sus opiniones de forma abierta.

d. Normas: el equipo debe contar con las normas necesarias que establezcan
relaciones funcionales bien establecidas, y, al igual que los objetivos, deben

ser conocidas, aceptadas y apoyadas por todos los miembros.
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e. Poder e influencia: la influencia en las decisiones tanto por parte de los
sujetos, como por parte del lider, debe basarse fundamentalmente en el
empleo de informacion y de razones justificadas.

f. Liderazgo: debe ser contingente con la situacion, debe promover la
participacion y crear un ambiente de apoyo que propicie la colaboracion y
confianza, y debe mantener a los miembros del equipo orientados a los
objetivos del grupo. Por otra parte, debe ser receptivo, y no exclusivamente
respecto a la informacién que le proporcionen los miembros, sino también
en relacion con sugerencias sobre el procedimiento, el desempefio de su rol,
etc.

g. Clima grupal: debe favorecerse méas bien un ambiente grupal informal y
espontaneo, que resulte confortable, relajado, tolerante con las diferencias
de caracter y los desacuerdos, y que promueva la ayuda mutua y las criticas
constructivas.

h. Relaciones intergrupales: debe favorecerse la cooperacion y, cuando
surjan conflictos, éstos deben confrontarse y resolverse con un enfoque de
solucién de problemas.

Finalmente, unas breves consideraciones relativas a los procedimientos de

discusion y toma de decisiones. Respecto a los mismos resulta importante:

Planificar procedimientos de discusion en el caso de que haya que tomarse en
consideracion de forma conjunta hechos cientificos y juicios de valor.

Aplicar técnicas de discusion que faciliten la participacion y la obtencion de ideas
innovadoras (como la lluvia de ideas, por ejemplo).

Tener en cuenta e identificar ciertos hechos que pueden interferir de forma
inadecuada en el proceso de toma de decisiones (como la conformidad, la
“polarizacion”, o el “pensamiento grupal™) y tomar oportunas medidas preventivas.
Favorecer la toma de decisiones por consenso, en lugar de votacién formal o
imposicion.

Evaluar de forma periddica los recursos y habilidades con que cuenta el grupo y
buscar medios para mejorarlos.

Integrar de forma inmediata las decisiones que tome el equipo en aquellas que

tomen las unidades a las que aquel representa, con el objeto de que resulten
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compatibles con las acciones y decisiones de dichos departamentos y puedan

aplicarse de forma oportuna.

3. La mejora de grupos ya formados puede realizarse a través de distintos métodos,
que varian notablemente respecto a su enfoque, sus objetivos, contexto de aplicacion
(laboratorio o vida real), etc. Entre estos métodos se destaca el Desarrollo de Equipos
(“teambuilding”), que ha sido elaborado a partir de los grupos de sensibilizacién o
experienciales, y que comparta los principales valores y objetivos del denominado
Desarrollo Organizacional, constituyendo uno de sus principales métodos de intervencion.
Su aplicacion, no obstante, puede abarcar también a cualquier grupo de la organizacion que
tenga autonomia, como un departamento o un equipo de trabajo. Se trata de un método de
intervencion aplicado a un equipo, cuyos integrantes se retinen, aproximadamente durante
dos o tres dias, y con la ayuda de un consultor (generalmente externo, con el que colabora
la direccién) intentan aprender nuevas habilidades para su trabajo y para mejorar su

funcionamiento como equipo (Gil y Garcia Saiz, 1996).

11.1.10 Estudios Psicoldgicos del Trabajo en Equipos

En el campo de la investigacion psicologica en el comportamiento de equipos,
existen las siguientes aproximaciones: Conocimientos, Habilidades y Destrezas, la Teoria

de Contingencia Estructural, y la Teoria de Inventario de Clima de Equipo.

11.1.10.1 Conocimientos, Habilidades y Destrezas

Un grupo generalmente existe por alguna razén, y en los equipos organizacionales,
por ejemplo, esta razon es alcanzar algun objetivo organizacional relevante. El equipo solo
puede lograr este objetivo si los miembros individuales estan lo suficientemente calificados
para hacerlo. En otras palabras, los miembros deberian tener los conocimientos,
habilidades y destrezas necesarias, que les permitan trabajar en una 0 mas tareas que sean
necesarias para alcanzar un objetivo. Pero no solamente los conocimientos, habilidades y
destrezas relacionados con las tareas son necesarios. Las personas también requieren
habilidades interpersonales para trabajar con otros en el grupo, y un conocimiento de, por

ejemplo, las normas del grupo tal como el propio comportamiento.
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11.1.10.2 Teoria de Contingencia Estructural

La Contingencia Estructural ha sido muy investigada a nivel organizacional y esta
siendo adaptada a nivel de equipo (Hollenbeck et al.,, 2002). Esta teoria toma las
caracteristicas de la tarea y su ajuste con el equipo. Esta es una aproximacién socio-
técnica, que considera tanto las partes sociales como tecnoldgicas y esto permite ajustar
cuestiones relevantes a nivel de equipo.

La investigacion conducida por Molleman esta basada precisamente en ésta Teoria,
y sugiere la aproximacion del ajuste persona-equipo mediante la caracterizacion de la tarea
(Molleman et al., 2004). Esta aproximacion propone la caracterizacion de la relacion
persona/tarea. En otras palabras, los rasgos de personalidad (diligencia, estabilidad
emocional, apertura a la experiencia, etc.) y las caracteristicas de la tarea (autonomia,
interdependencia, etc.) conducirdn a una correlacion positiva en la determinacion de los
resultados del equipo. Esta aproximacion es soportada por el trabajo de Molleman y
establece una relacion de moderacion: las caracteristicas de la tarea moderan el ajuste
persona-equipo.

Muchos otros investigadores han afirmado que la tarea juega un rol moderador en
cuanto a las caracteristicas y el rendimiento de los miembros. Hackman (1990) discute la
profundidad con la cual las habilidades interpersonales contribuyen al rendimiento de
equipo dependiendo de que el tipo de tarea requiera mas o0 menos relaciones
interpersonales. Otro factor son las necesidades de crecimiento necesarias si la tarea no es
rutinaria y ofrece oportunidades de aprendizaje. Molleman y Slomp (1999) sugieren que
algunas personas pueden sentirse desconformes con tareas ambiguas, mientras que otros

pueden considerarlas un desafio.

11.1.10.3 Teoria de Inventario de Clima de Equipos

El clima de equipo es soportado por el Inventario de Clima de Equipos de Anderson
y West (1994). Hay dos posibles aproximaciones para alcanzar el ajuste persona-equipo. El
primero seria establecer las preferencias individuales de las personas respecto al clima, y
una segunda aproximacion seria caracterizar el clima de equipo a través de las
percepciones de los miembros del equipo. Las preferencias se miden con el Inventario de

Seleccion de Equipos (en inglés, Team Selection Inventory, TSI). Las percepciones se
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miden con el Inventario de Clima de Equipos (en inglés, Team Climate Inventory, TCI)
(Anderson y West, 1998; Anderson y West, 1999).

El primer inventario de clima de equipo aproxima a las personas a los equipos de
acuerdo a las preferencias de clima que tengan. Esto involucra la definicion de aspectos
del clima relacionados con el rendimiento de la tarea y la seleccion de personas que tengan
preferencias por aspectos definidos del clima. Esta aproximacion tiene por objetivo
seleccionar personas que podrian sentirse mas confortables dentro del equipo, investigando
las preferencias de la persona en cuestién, haciéndole preguntas tales como: ¢le gusta
discutir ideas abiertamente en el trabajo en equipo?.

El segundo inventario de clima de equipo aproxima el ajuste de las personas al
equipo de acuerdo a la caracterizacion del clima de equipo (Burch y Anderson, 2004). Se
establece una relacion de mediacion, es decir, cudl es el efecto o con qué profundidad el
clima media en el ajuste persona-equipo. En este caso, el clima de equipo se caracteriza
realizando preguntas como: ¢el administrador del proyecto te da oportunidades para
discutir e intercambiar ideas abiertamente?. Habiendo determinado las percepciones del
clima, las preferencias de cada miembro pueden también ser analizadas para ajustar a la
persona al equipo.

Cabe realizar una diferenciacion entre clima laboral y clima de trabajo en equipos.
El clima laboral son las percepciones de los profesionales sobre los comportamientos
organizativos que afectan a su rendimiento en el trabajo. Lo cual se refiere concretamente a
todos aquellos elementos relacionados con los procesos de gestion, ya sean formales o
informales que influyen positiva o negativamente en su conducta en el trabajo (Wendell y
Bell, 1995). Y por otra parte, el clima de trabajo en equipos son las percepciones
compartidas por los miembros de un equipo respecto de los eventos, practicas y
procedimientos que deben realizar (Rousseau, 1988); es éste ultimo el clima de interés en

el presente trabajo.

11.1.11 Inventario de Seleccion de Equipos (TSI)

El equipo provee las cualidades necesarias para alcanzar ventajas competitivas
esenciales. Tannenbaum et al. (1996) han identificado cinco categorias de causas de las
disfunciones de los equipos:

(1) Las caracteristicas de la tarea.

(2) La estructura del trabajo.
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(3) Las caracteristicas individuales.

(4) Las caracteristicas del equipo.

(5) Las caracteristicas de los procesos de equipo.

En la identificacion de las posibles causas de disfunciones de los equipos, esta claro
que es necesario principalmente analizar los niveles individual y de equipo; aunque el
disefio (redisefio) del trabajo también es relevante (Tannenbaum et al., 1996).

Herriot y Anderson (1997) demostraron cuan crucial es para los procedimientos de
seleccion, extender este proceso mas alld del nivel de ajuste persona-trabajo, para incluir
tanto el ajuste persona-organizacién como el ajuste persona-equipo.

Los equipos pueden ser semilleros de innovacion y creatividad. Mediante la
combinacion de experiencia y conocimiento de los individuos con distintos conocimientos
funcionales, habilidades, perspectivas, antecedentes, proveen las condiciones ideales para
generar productos y procesos Utiles y nuevos (Lipman-Blumen y Leavitt, 1999). Sin
embargo, producir innovaciones en los equipos no es sencillo.

El trabajo en equipos involucra procesos sociales y psicolégicos que pueden
influenciar la generacion, evaluacion e implementacion de nuevas ideas. Por ejemplo, es
poco probable que los miembros del equipo generen o comuniquen ideas novedosas y
originales si esperan ser sumariados, criticados o despedidos (Mumford y Gustafson, 1988;
West y Anderson, 1996).

Por el contrario, lo que se requiere son equipos y un entorno organizacional que
permita que las ideas creativas sean abiertamente comunicables, que sean evaluadas
objetivamente e implementadas apropiadamente (Abbey y Dickson, 1983; Amabile y
Gryskiewicz, 1987). El clima que conduce a la innovacion ha sido investigado a nivel
organizacional (Abbey y Dickson, 1983; Ekvall et al., 1983), sin embargo, en
organizaciones basadas en equipos, el clima para la innovacién a nivel de equipos toma
una importancia cada vez mayor (Anderson y West, 1998).

Los cuatro factores del Clima propuestos por West (1990), y que son evaluados
tanto en el Inventario de Seleccion de Equipos (Burch y Anderson, 2004) como en el
Inventario de Clima de Equipos (Anderson y West, 1994), son los siguientes: Seguridad en
la Participacion, Soporte para la Innovacién, Vision de Equipo, y Orientacion a la Tarea y

su alcance se define a continuacion:

SEGURIDAD EN LA PARTICIPACION: se refiere a la extension con la cual el clima es

“seguro” y subsecuentemente a través de esta “seguridad” se genera la participacion de
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cada miembro del equipo. Cuando la “seguridad” estd presente dentro del grupo, los
miembros sentiran que ellos son libres, no s6lo para contribuir, sino también para tomar

riesgos, presentando mas ideas al equipo (West, 1990).

SOPORTE PARA LA INNOVACION: es el soporte provisto por el equipo para innovar
ideas. West identifica dos tipos de soporte: articulado y promulgado.
e Elsoporte articulado tiene que ver con el soporte expresado, tanto verbalmente
como escrito, a las nuevas ideas.
e El soporte promulgado, se refiere al soporte practico dado a las nuevas ideas en
términos de los recursos disponibles para que las ideas sean llevadas adelante.

VISION DE EQUIPO: tiene que ver con la extension con la cual el equipo tiene
claramente definidos los objetivos. Cuando el equipo tiene una vision, los objetivos pueden
ser un conjunto y la efectividad de esos objetivos puede estar claramente determinada.
Cuando los individuos trabajan como parte de un equipo, lo hacen porque creen que

trabajando con otras personas, podran lograr los resultados deseados.

ORIENTACION A LA TAREA: es la extension con la cual el equipo se esfuerza por
completar con excelencia lo que esta realizando. Cuando el equipo esta comprometido con
alcanzar sus objetivos con los estandares mas altos posibles, es similar a las constantes
revisiones y estimaciones de las formas en las cuales se trabaja, a través de un discurso
criticamente constructivo. Esta retroalimentacion resultara en mejoras y modificaciones en
las formas en las cuales trabaja el equipo, resultando altos estandares de innovaciones
producidos por el grupo.

Es relevante destacar por que estos cuatros factores son dignos de tener en cuenta
en el desarrollo de software. Los desarrolladores deben contar con el soporte de un entorno
de trabajo que permita su participacion y contribucion de una manera libre y distendida
(seguridad en la participacion), asimismo este ambiente puede dar lugar a la presentacion
de nuevas ideas o nuevas formas de realizar las tareas convencionales en el desarrollo de
software y se pueden llegar a disponer de recursos para llevar a la préctica dichas
propuestas (soporte para la innovacion). Para enfocarse en la tarea, los desarrolladores que
conforman los equipos de trabajo deben conocer y comprender los objetivos que deben
alcanzar y que, efectivamente son alcanzables (vision de equipo); pero estos objetivos no

deben lograrse de cualquier manera, sino que es importante que los desarrolladores se
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enfoquen en realizar las tareas relativas al desarrollo de software tratando de cumplir con
los mas altos estandares posibles utilizando constantes revisiones y estimaciones de sus
formas de trabajo (orientacion a la tarea). En esto se basa la inclusion de los cuatro
factores propuestos por West (1990) en el presente trabajo.

11.1.12 Inventario de Clima de Equipo (TCI)

Este inventario fue desarrollado para medir los aspectos esenciales del clima de
equipo con cuatro escalas principales: Seguridad en la Participacion, Soporte para la
Innovacién, Vision de Equipo y Orientacion a la Tarea, y un quinto factor: la escala de
Deseabilidad Social, incluida para detectar respuestas tendenciosas y falsas (Anderson y
West, 1994).

El TCI es un cuestionario a nivel de equipo, el cual, cuando es completado por cada
miembro de equipo, provee un perfil del equipo, a traves de cada una de las cuatro escalas
del clima de equipo. Este perfil es luego utilizado para dirigir intervenciones a nivel de
equipo para facilitar un clima de equipo mas positivo y para alcanzar la efectividad del
equipo. Por ejemplo, cuando hay un bajo nivel de seguridad participativa, Anderson y
West (1999) recomiendan intervenciones tales como “revisibn de procesos
interpersonales”, “auditorias de comunicacion”, y/o “revision de los procesos de toma de
decisiones” para alcanzar el nivel necesario para el equipo.

En los items del TCI, los encuestados responden sobre el actual clima o atmésfera
de equipo en el que se encuentran trabajando.

La version a nivel individual del TCI, llamada TSI, ha sido desarrollada para el
proposito especifico de explicitar informacion en cuanto a las preferencias individuales del
estilo de trabajo en equipos, o el clima del equipo mientras que, con el objeto de medir el
ajuste persona — equipo se tiene el TCI. Tal herramienta tendra una funcién atil en la
seleccion del ajuste persona - equipo, en donde las preferencias individuales del clima de

trabajo en equipos seran equiparadas con el actual clima de equipo.
11.2 Marco Metodologico
Luego de realizar una exploracion bibliografica sobre el trabajo en equipos en

distintas areas del conocimiento como la Administracion de Recursos Humanos, la

Psicologia Social, la Ingenieria de Software, se determind que no existe un método
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definido que ayude y oriente la formacion de equipos, a pesar de que las practicas de
equipos son explicitamente realizadas en distintos ambitos.

A partir de esta realidad, se pretende realizar un aporte para dejar de lado las
practicas intuitivas de formacion de equipos, y proponer un “Método para la Formacion
de Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software”, que tenga en cuenta el clima de
trabajo en equipo que perciben las personas para desempefiar tareas dentro de un equipo de
tal manera que se potencien los talentos, habilidades y destrezas individuales en pos del
logro de los objetivos del equipo.

El método que se planteara, tendra en cuenta el Clima de trabajo en equipo y para
su medicion se utilizaran dos tests:

* Inventario de Clima de Equipos — TCI (Anderson y West, 1994)

Es un test desarrollado para medir los aspectos esenciales del Clima de trabajo en
equipo, evaluados a través de 44 items que abarcan los cuatro factores principales del
clima del equipo:

©3 Seguridad en la participacion: se refiere hasta qué punto el clima de grupo es
seguro y subsecuentemente esa seguridad promueve la participacion de cada
uno de los integrantes del equipo.

©3 Soporte para la innovacion: se refiere al apoyo provisto por el equipo para
innovar ideas.

©3 Vision de equipo: se refiere en qué medida el equipo tiene claramente
definidos los objetivos.

©3 Orientacion a la tarea: se preocupa por saber en qué medida el equipo se
esfuerza por la excelencia en lo que hace

ElI TCI es un cuestionario a nivel de equipo, el cual, cuando es completado por cada
miembro de equipo, provee un perfil de equipo, a través de cada uno de los cuatro factores
del Clima de trabajo en equipo. En los items del TCI, los encuestados responden sobre el
actual clima o atmosfera de equipo en el que se encuentran trabajando.

* Inventario de Seleccion de Equipos — TSI (Burch y Anderson, 2004)

La version a nivel individual del TCI (Team Climate Inventory), el TSI (Team
Selection Inventory) ha sido desarrollada para el proposito especifico de explicitar
informacidn en cuanto a las preferencias individuales del estilo de trabajo en equipos, o el
clima de equipo. Tal herramienta tendré una funcién Gtil en la seleccion del ajuste Persona-
Equipo, en donde las preferencias individuales del Clima de Trabajo en Equipo serén

equiparadas con el actual Clima de Trabajo en Equipo.
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En cada uno de los Test (TSI - TCI), para evaluar los cuatro factores (Seguridad en
la Participacion, Soporte para la Innovacion, Vision de Equipo, Orientacion a la Tarea) se
sigue una escala tipo Likert; al estudiante se le indica que no hay contestaciones correctas
0 incorrectas y que tiene que prestar mucha atencién para contestar con precision y
sinceridad, teniendo en cuenta la puntuacién de la escala: a) 1 nada deseable, 5 totalmente

deseable para el TSI, y b) 1 nada de acuerdo, 5 totalmente de acuerdo para el TCI.

11.3 Marco Empirico

El presente trabajo de investigacion se realiza en la Universidad Nacional de
Santiago del Estero (UNSE), Argentina. Dentro de ésta se tendran en cuenta
desarrolladores de software pertenecientes a la Facultad de Ciencias Exactas y
Tecnologias, mas especificamente de la Carrera Licenciatura en Sistemas de Informacion,
en la catedra Sistemas de Informacion 11, en la cual se realizan proyectos de desarrollo de
software.

Dicha asignatura pertenece al Ciclo Superior de la carrera, corresponde al 5° y
ultimo afio de cursado, y su dictado abarca dos semestres, con una carga horaria semanal
de 6 horas. Dentro del campo de la Informatica, esta asignatura corresponde al &mbito
especifico de los Sistemas de Informacion y de la Ingenieria de Software.

En forma sintética, los contenidos que abarca son: conceptos fundamentales de
ingenieria de software, ciclo de vida, madurez del proceso software y sus niveles, garantia
de calidad del software, medidas para la excelencia de software, mantenimiento del
software, gestion de la configuracion del software, reingenieria, reusabilidad y repositorio
y auditoria de sistemas.

Las actividades practicas se han organizado en Trabajos Précticos, Trabajos de
Aplicacion y Trabajos de Investigacion, estos trabajos tienen como objetivo que el
estudiante resuelva problemas a partir de situaciones planteadas. Particularmente, para el

presente trabajo de investigacion, se tomaron en cuenta los Trabajos de Aplicacion.

En el Trabajo de Aplicacion se desarrolla un sistema de informacion, a partir de la
informacidn de un sistema analizado y disefiado por los estudiantes en la catedra Sistemas
de Informacién | (correlativa anterior). Mas precisamente, los estudiantes deben presentar
primeramente documentacién que refleje el plan de sistemas, el plan de pruebas y el plan
de garantia de calidad que deberan seguir para el desarrollo del sistema. Una segunda parte
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de entregas consta de documentacion relativa al disefio, desarrollo, implementacion y el
manual de usuario. Segun lo establecido por la catedra, cada uno de estos documentos
presentados por los equipos de estudiantes tiene su correspondiente puntaje individual, a
excepcion del plan de implementacién y el manual de usuario que se suman para consignar

un unico puntaje.

Para el desarrollo se tuvieron en cuenta los siguientes considerandos:
e El equipo responsable del trabajo seleccionaré el lenguaje de programacion,
justificando dicha eleccién.
e Durante el desarrollo el equipo de trabajo deberéa realizar por lo menos dos
informes de avance sobre el desarrollo a la catedra.
e La presentacion del disefio se realizara en dos partes.
e La primera presentacion esta conformada por la siguiente documentacion:
a. Plan de Sistemas.
b. Plan de Pruebas.
c. Plan de Garantia de Calidad.
e Lasegunda presentacion esta conformada por la siguiente documentacion:
a. Documentacion de Disefio.
b. Documentacion de Desarrollo.
c. Plan de Implementacion.
d. Manual de Usuario.
e Cada uno de los planes y/o documentos es calificado con una nota en
escala de 1 a 10. Las dos altimas entregas (plan de implementacion y

manual de usuario) se computan en una unica calificacion.
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CADITULO 1IN
sSolucion Pronuesta

En este Capitulo se presenta la solucion propuesta, el Método para la Formacion de
Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software que tiene el proposito de proporcionar a
los gestores del equipo un procedimiento que puedan seguir para lograr mejores equipos de
desarrollo de software.

En el apartado I11.1 se realiza una descripcion general y global del Método
propuesto. En el apartado I11.2 se presenta una descripcion detallada para permitir una
comprension profunda de cada etapa, y sus respectivos documentos de entrada y salida
junto con las técnicas asociadas, que conforman el Método propuesto en el presente trabajo

de investigacion.

I11.1 Descripcion General

El Método para la Formacion de Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software
consta de once etapas que se dividen en tres Fases: Fase de Exploracion, Fase de Analisis
Relacional, Fase Final de Prueba de Independencia, como lo muestra la Figura I11.1. Estas
etapas de cada fase permiten la conformacion de equipos considerando las preferencias y
percepciones del clima de trabajo en equipos.

En la Figura I11.1. los rectdngulos con lineas punteadas representan los documentos
de entrada de cada etapa del Método para la Formacién de Equipos en el Proceso de
Desarrollo de Software. Las Etapas se encuentran representadas dentro de rectangulos de
proceso, Yy los documentos originales de este trabajo se muestran dentro de rectangulos
con bordes redondeados. A su vez, la Figura I11.1 se encuentra dividida en tres fases: Fase
de Exploracién (delimitada con una linea en color azul), Fase de Andlisis Relacional (linea
de color rojo) y finalmente la Fase Final de Prueba de Independencia (linea de color

verde).
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3 AL DE
[ Informe de Diferencias del Clima } BA DE
PENDENCIA

Figura I11.1. Etapas y Documentos del Método para la Formacion de Equipos
en el Proceso de Desarrollo de Software
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Como se muestra en la Figura I11.1, desde la Etapa 1 “Seminario de Preparacion de
Equipos” hasta la Etapa 7 “Determinar la Variacion del Clima de Trabajo en Equipos”,
conforman la FASE DE EXPLORACION del clima de trabajo en los equipos
inspeccionados en distintos tiempos de medicidn: inicial (antes de comenzar el proyecto de
desarrollo), durante (a la mitad del trabajo en equipos de desarrollo) y posterior al
desarrollo (justo antes de la finalizacion del proyecto software). Estos resultados de los
tiempos inicial, durante y posterior al desarrollo, se integran en la Etapa 7, luego de la cual
se puede conocer la variacion progresiva del clima de trabajo en equipos.

La Etapa 8 “Evaluar la Calidad de los Productos Entregados”, la Etapa 9 “Evaluar
la Satisfaccion de los Equipos” y la Etapa 10 “Examinar la Relacion de los Factores del
Clima y la Calidad del Software/Satisfaccion del Equipo”, que conforman la FASE DE
ANALISIS RELACIONAL, conducen al calculo de las correlaciones entre los cuatro
Factores del Clima (Seguridad en la Participacién, Soporte para la Innovacion, Vision de
Equipo y Orientacién a la Tarea) y las variables: Satisfaccion del Equipo y Calidad del
producto software. En otras palabras, se trata de determinar si existe asociacion entre las
variables consideradas.

La Etapa 11 “Determinar el Impacto del Clima en la Calidad del Software”, que
conforma la FASE FINAL DE PRUEBA DE INDEPENDENCIA, permite ver si existe
alguna incidencia de los tipos de clima (Mejorado, Encajado, Empeorado) en la Calidad
del Producto Software/Satisfaccion de los Equipos que trabajaron en el desarrollo.

Como actividad previa a la tarea principal, que es el desarrollo del producto

software, se realizara un Seminario de Preparacion de Equipos, como puede verse en la

Figura 111.1. En la Etapa 1 se realizan reuniones participativas a partir de una Guia de
Temas relacionados con el trabajo en equipos y otros que resulten de interés para el gestor
del equipo como ser las diferencias entre grupos y equipos, las etapas de desarrollo de
equipos, el clima de trabajo, etc., a fin de homogeneizar ideas o conocimientos previos al
respecto, y luego de ésto se efectlia una breve Evaluacion del Seminario cuyos resultados
permitirdn determinar si se alcanzé el objetivo de esta Etapa 1.

A continuacion, segin Figura I11.1 en la Etapa 2, se procede a la entrega del

Inventario de Seleccion de Equipos (TSI) para establecer las Preferencias del Clima de

Trabajo en Equipos de las personas. Dichas respuestas se vuelcan en el Informe Inicial del

Clima.
Luego de trabajar con la totalidad de la muestra, en la Etapa 3 de la Figura 111.1, se

procede a Conformar Equipos a partir del Listado de Personal. Son equipos de tres (tres) o
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mas integrantes con preferencias similares, o con preferencias heterogéneas, o en funcion
de algun otro criterio que establezca el gestor del equipo. Luego de contar con los equipos
conformados se completa el Listado de Equipos y con éste se puede completar el Resumen
Inicial del Clima agrupando a los integrantes de cada equipo, con la informacién obtenida
del Informe Inicial del Clima.

Una vez que los equipos conformados comenzaron su tarea de desarrollo de
software, aproximadamente cuando el proyecto esté en la mitad de su progreso, se puede
pasar a la Etapa 4 en la cual se procede a la entrega del Inventario de Clima de Equipos
(TCI), y se procesan las respuestas mediante el Test TCI con el objeto de conocer las

Percepciones del Clima de Trabajo en Equipos que existen en los equipos. Los resultados

se consignan en el Informe del Clima Durante el Desarrollo, y luego se sintetizan en la
ficha Resumen del Clima Durante el Desarrollo como lo muestra la Figura I11.1.
En caso de que se hayan registrado bajos puntajes en esta instancia de evaluacion

del clima, se puede pasar a la Etapa 5 que tiene por objeto Mejorar las Relaciones de

Trabajo en Equipos mediante la aplicacion de Técnicas de Dinadmica grupal (que seran

seleccionadas en funcion del factor del clima que se deba mejorar). Inmediatamente se
asienta lo percibido en el Informe de Observacion. Cabe aclarar que se consideran “bajos”
a los puntajes de percepciones del clima durante el desarrollo que hayan registrado una
disminucion del 33% respecto de las preferencias iniciales del clima. Este porcentaje se
establecid en forma conjunta con los docentes de la Catedra en la cual se trabajo, la asesora
del éarea estadistica Dra. Marta Pece de la Universidad Nacional de Santiago del Estero,
Argentina y el socidlogo Dr. Ramén Rico de la Universidad Autonoma de Madrid, Espafia,
quienes colaboraron con este trabajo.

Es posible también omitir la Etapa 5 en caso de que no sea necesaria su aplicacion,
y pasar directamente a la Etapa 6 para Determinar Percepciones del Clima de Trabajo en

Equipos cerca del final del desarrollo, mediante la entrega del TCI, cuyas respuestas se
procesan y se transcriben en el Informe del Clima Posterior al Desarrollo y luego se
sintetizan estadisticamente en el Resumen del Clima Posterior al Desarrollo.

Habiendo completado los tres Resimenes del Clima (Inicio, Durante el desarrollo,
Posterior al desarrollo), con esa informacion, se avanza a la Etapa 7, en la cual se

Determina la Variacion del Clima de Trabajo en Equipos, la cual se consigna en el Informe

de Evolucidn del Clima. Con esta etapa se completa la Fase de Exploracion.
Lo siguiente, Etapa 8 de la Figura Ill.1, es enfocar el estudio en los Productos

Entregados por los Equipos a lo largo del desarrollo, y Evaluar la Calidad de los Productos
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Entregados por los Equipos, segun la Planilla de Evaluacion de Entregas, registrandola en

el Listado de Evaluacion de Equipos. Y en paralelo, en la Etapa 9, se procede a Evaluar la

Satisfaccion de los Equipos, utilizando el Cuestionario de Gladstein y consignando los

resultados de esta etapa en el Listado de Satisfaccion de Equipos.

A continuacion en la Etapa 10, se procede a Examinar la Relacion de los Factores

del Clima y la Calidad del Software/Satisfaccion del Equipo mediante correlaciones que se

calculan teniendo en cuenta la informacion de los Resimenes de Clima (Inicial, Durante y
Posterior) y los Listados de Evaluacion de Equipos y de Satisfaccion de Equipos, y se
consigna la informacion obtenida en el Informe de Asociacion de Variables del Clima de
Trabajo en Equipos. Con esta Etapa se cierra la Fase de Analisis Relacional.

Finalmente, con los mismos documentos de entrada de la etapa anterior, se procede

a Determinar el Impacto del Clima en la Calidad del Software, Etapa 11 de la Figura I11.1,

con el propdsito de averiguar si existe incidencia de algun tipo de clima en la Calidad del
Producto, todo esto se completa en el Informe de Diferencias del Clima en el cual se
obtienen tablas de contingencia con las categorias del Clima y de la Calidad del Producto.
Con esta Etapa se completa la Fase Final de Prueba de Independencia, y se finaliza el
Método para la Formacién de Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software.
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111.2 Descripcion Detallada

Como se indico en el apartado 111.1, el Método para la Formacion de Equipos en el

Proceso de Desarrollo de Software consta de 11 etapas, cuyas actividades se explican

detenidamente en los siguientes subapartados, y conjuntamente se presentan los

respectivos documentos de entrada y salida y las técnicas asociadas.

El método completo con sus etapas, documentos de entrada, documentos de salida y

técnicas asociadas se muestra a continuacién en la Tabla I11.1.

Etapa N° 1 Seminario de Preparacion de Equipos

Etapa N° 7 Determinacion de la Variacion del Clima

DOCUMENTOS DE ENTRADA:

& Guia de Temas.
DOCUMENTOS DE SALIDA:

& Evaluacion del Seminario.
TECNICAS:

& Reunion Participativa.

£ Debates.

Etapa N° 2 Determinacion de Preferencias del Clima de Trabajo en Equipos

DOCUMENTOS DE ENTRADA:
Cuestionario Team Climate Inventory (TSI) [Anexo I]
DOCUMENTOS DE SALIDA:

% Informe Inicial del Clima.
TECNICAS:

& Test TSI.
Etapa N° 3 Conformacion de Equipos
DOCUMENTOS DE ENTRADA:

% Listado de Personal.
DOCUMENTOS DE SALIDA:

% Listado de Equipos.

L Resumen Inicial del Clima.
TECNICAS:

& Preferencias de Clima similares.

% Azar.

& Grupos ya existentes.

Etapa N° 4 Determinacion de la Percepcion del Clima de Trabajo en
Equipos

DOCUMENTOS DE ENTRADA:

% Cuestionario Team Climate Inventory - During. [Anexo I1]
DOCUMENTOS DE SALIDA:

% Informe del Clima Durante el Desarrollo.

L Resumen del Clima Durante el Desarrollo.
TECNICAS:

& Test TCI-During.

% Medidas de Posicion.

Etapa N°5 Mejora de las Relaciones de Trabajo en Equipos

DOCUMENTOS DE ENTRADA:

% Resumen del Clima Durante el Desarrollo.
DOCUMENTOS DE SALIDA:

% Informe de Observacion.
TECNICAS:

% Técnicas de Dinamica de Grupos.

Etapa N° 6 Determinacion de la Percepcion del Clima de Trabajo en
Equipos
DOCUMENTOS DE ENTRADA:

Cuestionario Team Climate Inventory (TCI)-Post. [Anexo I1]
DOCUMENTOS DE SALIDA:

A Informe del Clima Posterior al Desarrollo.

% Resumen del Clima Posterior al Desarrollo.
TECNICAS:

% Test TCI-Post

% Medidas de Posicion.

DOCUMENTOS DE ENTRADA:

& Resumen Inicial del Clima.

& Resumen del Clima Durante el Desarrollo.

RS Resumen del Clima Posterior al Desarrollo.
DOCUMENTOS DE SALIDA:

RS Informe de Evolucién del Clima.
TECNICAS:

% Medidas de Posicién y Dispersion.

% Andlisis de la Varianza.

% Pruebas de Comparacién Mdaltiple.

Etapa N° 8 Evaluacion de la Calidad de los Productos Entregados

DOCUMENTOS DE ENTRADA:

% Planes de: Proyecto de Software, de Sistemas, de Garantia de]
Calidad, de Pruebas, de Disefio, de Desarrollo, de Implantacion;
Manual de Usuario, Fechas de entrega de cada trabajo.

% Planilla de Evaluacién de Entregas.

DOCUMENTOS DE SALIDA:
& Listado de Evaluacion de Equipos.
TECNICAS:
& Métrica asignada por la Catedra para cada entrega

Etapa N° 9 Evaluacion de la Satisfaccion de los Equipos

DOCUMENTOS DE ENTRADA:
Cuestionario de Gladstein.
DOCUMENTOS DE SALIDA:

% Listado de Satisfaccion de Equipos.
TECNICAS:
& Test de Gladstein.

Etapa N° 10 Examen la Relacion de los Factores del Clima y la Calidad|
del Software/Satisfaccion del Equipo

DOCUMENTOS DE ENTRADA:
% Resumen Inicial del Clima.
% Resumen del Clima Durante el Desarrollo.
& Resumen del Clima Posterior al Desarrollo.
% Listado de Evaluacion de Equipos.
RS Listado de Satisfaccién de Equipos.
DOCUMENTOS DE SALIDA:
% Informe de Asociacién de Variables del Clima de Trabajo en|
Equipos.
TECNICAS:
& Correlaciones.

Etapa N° 11 Determinacion del Impacto del Clima en la Calidad dell
Software

DOCUMENTOS DE ENTRADA:
Resumen del Clima Inicial.

& Resumen del Clima Durante el Desarrollo.

& Resumen del Clima Posterior al Desarrollo.

& Listado de Evaluacion de Equipos
DOCUMENTOS DE SALIDA:

% Informe de Diferencias del Clima.
TECNICAS:

% Andlisis de Diferencia de Medias.

& Tablas de Contingencia.

Tabla I11.1. Etapas, Documentos y Técnicas del Método para la Formacion de Equipos en el
Proceso de Desarrollo de Software.
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111.2.1 Seminario de Preparacion de Equipos

Normalmente los términos grupo y equipo se utilizan como sinénimos. Estos se
encuentran relacionados, pero no significan lo mismo. Por ello, el objetivo de esta etapa es
aclarar las diferencias no sélo conceptuales sino practicas, entre la manera de trabajar en
grupos, y en equipos.

Esto se realiza a partir de la Guia de Temas a exponer por el Coach, cuyo detalle se
muestra en la Figura 111.2, que sera explicada a todo el personal involucrado en el proyecto
software mediante reuniones participativas, en las que todos los presentes realicen su

aporte y/o planteen sus dudas.

Guia de Temas

- Conceptos Basicos: grupo, equipo, clima de
trabajo.

- Grupos: funciones, ventajas y desventajas.

- Equipos: caracteristicas, ventajas y
desventajas, cohesion.

- Tipos de Equipos.

- Semejanzas y diferencias

- Etapas de desarrollo de equipos.

- Equipos de Trabajo y Trabajo en Equipos.

- Clima: concepto, dimensiones, clima de
grupos.

- Comunicacioén e interaccion. Sinergia.

Figura I11.2. Guia de temas a exponer por el Coach

Al final de la reunién participativa para profundizar en los temas tratados, se
entrega a los participantes una “Evaluacion del Seminario”, Figura 111.3, con formato de
encuesta semi-estructurada para que, en base a ella, se determine si quedaron claros los

conceptos expuestos y se despejen dudas y/o ideas confusas.
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Evaluacién del Seminario

1) Los conceptos grupo y equipo son sinénimos.

2) Los equipos son un tipo de grupo.

3) La sinergia esta siempre presente en los grupos.

4) En un grupo los individuos interactlan para realizar tareas
vinculadas a su trabajo.

5) En un equipo las personas interactian pero no se influyen
entre si.

6) Un equipo cohesionado vive en tensioéon y hostilidad.

7) EI clima lo constituyen las percepciones de los
procedimientos, practicas y politicas organizacionales.

8) Una mayor interaccién mejora la comunicaciéon y cohesién del
equipo.

9) Un grupo tiene un mayor compromiso con metas comunes y una
mayor interdependencia e interacciéon que los equipos.

10) La sinergia es caracteristica de los equipos.

11) La sinergia hace que el resultado alcanzado por varias
personas sea inferior a la suma de los aportes individuales.

12) En un grupo, un conflicto representa un problema; en un
equipo significa una oportunidad

13) Un buen clima organizacional ayuda a que los equipos trabajen
mejor.

14) EI clima laboral hace referencia a los elementos relacionados
con los procesos de gestion que influyen en la conducta de
trabajo del personal.

00000 | 0|0 |00 |0 DOO<
0|0 000 | 0|00 0|0 000

(m
O

Figura I11.3. Evaluacion a entregar al final del Seminario
111.2.2 Determinacion de Preferencias del Clima de Trabajo en Equipos

El objetivo de esta etapa es obtener informacion en cuanto a las preferencias
individuales del estilo de trabajo en equipos o clima de equipo. Para realizar esta actividad
se utiliza una encuesta estructurada (maltiple opcién), denominada Inventario de Seleccién
de Equipos (Burch y Anderson, 2004), que permite evaluar al inicio del trabajo, los cuatro
factores del Clima: Seguridad en la Participacion (SP), Soporte para la Innovacién (SI),
Vision de Equipo (TV) y Orientacion a la Tarea (OT), cuyo detalle se muestra en la Figura

I11.4. El cuestionario completo se puede ver en el Anexo I.

Cuestionario sobre el Equipo de Trabajo
[ Nadadeseable | Pocodeseable |  Algodeseable | Deseable [  Totalmente deseable |
® @ ©) @) ©)
A la hora de trabajar en equipo... [enunciado].. 1o considero..
1. el hecho de que los miembros del equipo compartamos la
~ e a O @ 0 ® 6
informacién, en lugar de guardarnosla para nosotros
2. conseguir apoyo con facilidad para el desarrollo de nuevas ideas O @ @ @ 06
3. el mantener un contacto frecuente entre nosotros O @ @ ® 6
4. que nos tomemos el tiempo necesario para desarrollar nuevas ideas O @ 0 @ 6
5. que los miembros del equipo se sientan comprendidos y O @ @ @ 6
6. que se escuchen todos los puntos de vista, incluidos |los
- h - O @ 6 ® 06
minoritarios
7. el hecho de que el equipo sea abierto y esté dispuesto al cambio O @ @ ® 6
8. la cooperaciéon entre los miembros del equipo para Tfavorecer el
- -, - o @ 6 ® 06
desarrollo y la implantacién de nuevas ideas
9. la actitud de que “todos estamos en el mismo barco” O @ 0 @ 6
10. la interaccién frecuente entre los miembros del equipo ® @ 0 ® 06
11. que los miembros del equipo nos mantengamos mutuamente informados
A o O @ 6 ® 6
sobre los temas propios del trabajo
12. que los integrantes del equipo siempre busquemos soluciones
] @ 6 ® 06
innovad ante los problemas
Figura I11.4. Detalle del Inventario de Seleccion de Equipos - TSI

44 Monica D. Cdceres



Solucién Propuesta

En base a las respuestas obtenidas, utilizando la técnica Test TSI se procede a
calcular la suma de los puntajes correspondientes a cada factor, consignando dicha
informacion junto con los datos del encuestado, en el Informe del Clima Inicial. Dicho

documento de salida se muestra en la Figura I11.5.

INFORME DEL CLIMA INICIAL

Organizacion Nombre y Apellido:.....c.cuveniniiiiiiiiiiiiiecee e
N° de EQUipo: «..ovveniviininiieneans N° Integrante: ................

) STe) o - PP PTPTTPTOR

Escala de Puntuacion
® Nada deseable @ Poco deseable ® Totalmente deseable
Q@ Algo deseable @ Deseable
FACTOR A. Seguridad en la Participacién
Preguntas Puntaje Total Factor A
0) @ ) ® ®

10
30
50
11°
13°
15°
30°

FACTOR B. Soporte para la Innovacion

Preguntas Puntaje Total Factor B
0] @ ® @ ®

20
40
7()
80
12°
14°
16°
15°

FACTOR C. Vision de Equipo

Preguntas Puntaje Total Factor C
@ @ ® @ ®

19°
20°
21°
22°
23°
24°
25°
26°
27°
28°
29°

FACTOR D. Orientacion a la Tarea

Preguntas Puntaje Total Factor D
@ ©) ) ® ®

31°
32°
33°
34°
35°
36°

Figura I11.5. Informe del Clima Inicial
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111.2.3 Conformacion de Equipos

El objetivo de esta etapa es organizar los equipos de trabajo, segun sus
conocimientos previos, segun preferencias similares del clima, o segin equipos ya
existentes en la organizacion, o al azar, o segun sea la decisién del gestor del equipo. Para
ello se toma informacién del Listado de Personal, cuyo detalle se consigna en la Figura
I11.6, en el cual estda numerado el personal disponible y, segin la cantidad total se van
conformando equipos de mas de tres integrantes.

} ) LISTADO DE PERSONAL
Organizacion

Datos del Personal

1
Nombre y Apellido:
Edad:
Antigiedad en la Organizacién:
Cargo Actual:
Equipos a los que pertenece actualmente:

o
)

Dos.
Mas: ..

Ninguno.
uno

o0

2_]
Nombre y Apellido:
Edad:
Antigiedad en la Organizacion:
Cargo Actual:
Equipos a los que pertenece actualmente:

o
o)

Dos.
Mas: ..

Ninguno.
uno

(0RO

3 |
Nombre y Apellido:
Edad:
Antigliedad en la Organizacion:
Cargo Actual:
Equipos a los que pertenece actualmente:

o
o

Dos.
Mas: ..

Ninguno.
uno

Q0

41
Nombre y Apellido:
Edad:
Antigiedad en la Organizacion:
Cargo Actual:
Equipos a los que pertenece actualmente:

o
o

Ninguno. Dos.

uno

o0

Figura 111.6. Listado de Personal

A medida que se definen los integrantes con el criterio seleccionado, se va
completando el Listado de Equipos, en el cual, tanto los equipos como sus integrantes
quedan codificados, y a continuacion se refiere a los mismos por su respectivo codigo. Un

detalle de este listado se muestra en la Figura I11.7.

46 Monica D. Cdceres



Solucién Propuesta

Organizacion LISTADO DE EQUIPOS

Equipo N°e Integrantes (Nombre y Apellido)
1-
2-
3-
4-
1-
2-
3-
4-
3 1-
2-
3-
4-

Figura 111.7. Detalle de Equipos Conformados

A los puntajes del Informe del Clima Inicial de cada integrante de un mismo equipo
se los registra también en la ficha de Resumen del Clima Inicial, para calcular la media
aritmética por factor por equipo, y sintetizar asi la informacion recolectada en el apartado
I11.2.2. En caso de que los puntajes observados presenten valores extremos (muy altos o
muy bajos) conviene calcular la mediana, ya que la media aritmética no arrojaria un valor
representativo debido a su sensibilidad a dichos valores. El detalle de este documento de

salida se encuentra en la Figura I11.8.

RESUMEN DEL CLIMA INICIAL
Organizacion Fecha: v
EQUIPO N° 1
o Puntajes Observacion
Integrante N Sp ST TV oT
10
20
30
490
Promedio Equipo
EQUIPO N°© 2
Puntajes Observacion
Int te N°
ntegrante P Si TV oT
10
20
30
Promedio Equipo
EQUIPO N° 3
o Puntajes Observacion
Integrante N Sp ST TV oT
10
20
30
Promedio Equipo

Figura 111.8 Resumen del Resumen del Clima Inicial
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111.2.4 Determinacion de las Percepciones del Clima de Trabajo en Equipos

Con esta etapa se pretende recabar informacion respecto a la evolucion del clima de

trabajo en equipos. Esta informacion se obtiene mediante una encuesta estructurada

Ilamada Inventario de Clima de Equipo (TCI-During) (Anderson y West, 1994), la cual

provee un perfil del clima actual del equipo, a partir de la respuesta de cada miembro.

Parte de este cuestionario se puede ver en la Figura I11.9, y el documento completo se

adjunta en el Anexo II.

Cuestionario sobre el Equipo de Trabajo

| Totalmente en desacuerdo | Desacuerdo | Niacuerdo ni desacuerdo | Deacuerdo | Totalmente de acuerdo |

@ @ ) @
1 Generalmente los miembros del equipo compartimos Ila
informacioéon, en lugar de guardarnosla para nosotros
2 Es facil conseguir en el equipo apoyo para el desarrollo de
nuevas ideas
3 Todos nos influimos unos a otros
4 Mantenemos un contacto frecuente entre nosotros
5 En este equipo nos tomamos el tiempo necesario para
desarrollar nuevas ideas
6 Los miembros del equipo se sienten comprendidos y aceptados
por los demas
7 Se escuchan todos los puntos de vista, incluidos los
minoritarios
8 El equipo esta abierto y dispuesto al cambio
9 Los miembros del equipo cooperan para favorecer el desarrollo
y la implantacion de nuevas ideas

© © © © O e o ©
©® ®© 0 © © 00 © ©

Figura 111.9. Detalle del Inventario de Clima de Equipos - TCI

©

© © 0 © © 00 © O
® ® e & 6 6 ® ©
© © O 9 © 60 © ©

Las respuestas obtenidas en este momento, a la mitad del proyecto, se agrupan por

factor en el Informe de Clima Durante el Desarrollo segln el la técnica del Test TCI, y se

calcula la suma de las mismas para sacar el puntaje de cada factor del clima. Este informe

tiene un formato similar al Informe del Clima Inicial presentado en la Figura 1l1.5 del

apartado 111.2.2, cambia la numeracion de las preguntas que corresponde a cada factor. Un

detalle se presenta en la Figura 111.10.

INFORME DE CLIMA DURANTE EL DESARROLLO

Organizacion N°© de Equipo: ..........N° Integrante: ...

Preguntas Puntaje Total

Factor A

@ @ ® @ ®

10

40

60

10°

15°

17°

20°

39°

FACTOR B. Soporte para la Innovacion

Preguntas | Puntaje | Tota

Factor B

Figura 111.10. Detalle del Informe de Clima a la mitad del desarrollo
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A los puntajes del Informe de Clima Durante el Desarrollo de cada integrante de un
mismo equipo se los registra también en la ficha de Resumen del Clima Durante el
Desarrollo, para calcular la media aritmética por factor, por equipo, segun el Test TCI,
como puede verse en la Figura I11.11 consignada debajo, su formato completo es similar al
Resumen del Clima Inicial presentado en el apartado 111.2.3, Figura 111.8. Cabe aclarar que,
en caso de que los puntajes observados presenten valores extremos (muy altos 0 muy
bajos) conviene calcular la mediana, ya que la media aritmética no arrojaria un valor

representativo debido a su sensibilidad a dichos valores.

RESUMEN DEL CLIMA DURANTE EL DESARROLLO
Organizacion -
Fecha: ..
EQUIPO N° 1
o Puntajes Observacion
Integrante N Sp S TV oT
10
20
30
40
Promedio Equipo
EQUIPO N°© 2
o Puntajes Observacion
Integrante N S TV oT
10

Figura I11.11. Detalle del Resumen del Clima Durante el Desarrollo

111.2.5 Mejora de Relaciones de Trabajo en Equipo

El propdsito de esta etapa es realizar intervenciones a nivel de equipo para mejorar
el clima, en caso de que los promedios registrados en el Resumen del Clima Durante el
Desarrollo, Figura I11.11, sean bajos. Cabe aclarar que se consideran “bajos” a los puntajes
de percepciones del clima durante el desarrollo que hayan registrado una disminucion del
33% respecto de las preferencias iniciales del clima. Este porcentaje se establecio en forma
conjunta con los docentes de la Catedra en la cual se trabajo, la asesora del area estadistica
Dra. Marta Pece y el sociélogo Dr. Ramén Rico. En caso de registrarse puntajes bajos en
algun factor, se puede aplicar alguna o varias de las siguientes técnicas de Trabajo en

Grupos (Ballenato Prieto, 2005), que se muestran en la Tabla 111.2:
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Técnica = F 2 =F Ao -
Caracteristicas Para qué sirve Limitaciones
grupal
Exposiciones sucesivas de
especialistas que tienen diferentes|Hacer conocer un|Se corre el
Mesa puntos de vista acerca de un mismo|problema o tema desdelriesgo de que la
redonda |tema o problema. Puede o no ser|posiciones divergentes|discusién tienda
seguida de discusién. Interviene un|u opuestas. a morir.
moderador .
Permite el intercambio
Un grupo reducido trata un tema o|de experiencias, de Namero  Bimitado
Grupos de |problema en discusién libre o|conocimientos, resolver de
Discusioén |informal conducido por un|problemas o
- participantes.
coordinador. eventualmente 1la toma
de decisiones.
Generalmente
- participan los
Permite conocer - M
Un grupo de expertos, no expone - que tienen mas
- - diferentes formas de g
Panel sino dialoga ante el grupo en torno enfrentar o considerar habito de
a un tema determinado. hacerlo o los
un problema.
que carecen de
inhibiciones
Suelen dominar
El grupo en su totalidad discute Conocer a un tiempo las la escena los
Foro informalmente un tema, conducido obiniones de todog mas audaces, y
por un coordinador. P . quedan relegados
los timidos
- La preparacion
Estimula los -
Mé - - - de materiales es
étodo de |Se estudia un caso real, se discute|pensamientos comoleia
Casos y se sacan conclusiones originales, se incita a pleja y
g demanda mucho
las decisiones N
tiempo.
Hace adquirir
experiencias y, en Demanda mucho
Método de |Estudio en comin de un problema y |especial, desarrolla la|tiempo y es
Proyectos |elaboracion de una soluciodn. capacidad de formular |fuerzo para su
problemas y proponer preparacion.
alternativas de accion.
i ; Necesita de un
Estimula 1 i -
stimula la capac dad coordinador o
crea dora y sirve para |-
R director de
~ - crear un clima
Tormenta de|Un grupo pequefio presenta ideas o favorable a la grupo muy
Ideas propuestas a una cuestion, sin - - avezado para
_ _ - o 7 -2 - . comunicacion y a la -
Brainstorming|ninguna restriccién o limitacion. p ! organizar y
promocion de ideas y - -

z sistematizar los
soluciones no -
convencionales diferentes

) aportes.
Grupo reducido que estudia un tema Supone que los
intensivamente en varias sesiones - - participantes
- Sirve para profundizar
- - |en las que todos participan - tengan una
Seminario N - un determinado - -,
aportando sus indagaciones. Es a la roblema capacitacion
vez una técnica de grupo y una P ) previa para
técnica de investigacion investigar.

Tabla I11.2. Detalle de Técnicas de Trabajo en Grupos

Luego de la aplicacion de algunas de éstas técnicas, segun la decision del gestor del

equipo, se realizard un seguimiento de los equipos en su forma de trabajo y se consignara

en el Informe de Observacion los resultados observados luego de la aplicacion de las

técnicas grupales como se muestra en la Figura I11.12.
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Informe de Observacion

N°® de Equipo: _ _ _ _
Factor/es con puntaje/s bajo/s:
Técnica/s aplicada/s:

N°® de Equipo: _ _ _ _
Factor/es con puntaje/s bajo/s:
Técnica/s aplicada/s:

Figura 111.12. Informe de Observacion de Técnicas Grupales

111.2.6 Determinacion de las Percepciones del Clima de Trabajo en Equipos

El objetivo de esta etapa es conocer el clima de trabajo en equipos existente cerca
de la finalizacion del proyecto software. En esta etapa se administra una encuesta
estructurada denominada Inventario de Clima de Equipos (TCI) (Anderson y West, 1994),
la cual evalla los cuatro factores del clima al final del trabajo en equipos. Se puede
visualizar un detalle de este documento de entrada en la Figura 111.13. El contenido del

documento completo es el mismo que el pasado Durante el desarrollo (Anexo II).

Inventario de Clima de Equipos
| Totalmente en desacuerdo | Desacuerdo | Niacuerdo ni desacuerdo | Deacuerdo | Totalmente de acuerdo ||
0] @ ® @ ®
1. Generalmente los miembros del equipo compartimos la ® @ 6 ® 6
informacién, en lugar de guardarnosla para nosotros
2. Es facil conseguir en el equipo apoyo para el desarrollo de
nuevas ideas © @ & @06
3. Todos nos influimos unos a otros O @ ® ® 6
4. Mantenemos un contacto frecuente entre nosotros o @ ® ® 6
5. En este equipo nos tomamos el tiempo necesario para ® © 60 ® 6
desarrollar nuevas ideas
6. Los miembros del equipo se sienten comprendidos y aceptados ® @ 6 ® 6
por los demas
7. Se escuchan todos los puntos de vista, incluidos los
minoritarios or oGl e e
8. El equipo esta abierto y dispuesto al cambio O @ 0 ® 06
9. Los miembros del equipo cooperan para favorecer el desarrollo y O @ 6 ® 6
la implantaciéon de nuevas ideas
10. Nuestra actitud es la de *““todos estamos en el mismo barco” o @ ® ® 6
11. La interaccion es frecuente entre nosotros o @ ® ® 6
12. Los miembros del equipo nos mantenemos mutuamente informados @ 6 ® 6
sobre los te j

Figura 111.13. Detalle del TCI entregado al final del proyecto

Monica D. Cdceres 51



Solucién Propuesta

Las respuestas de cada integrante de equipo se agrupan por factor, por equipo y se
suman segun la técnica del Test TCI-Post, todo ello se registra en el Informe de Clima
Posterior al Desarrollo que tiene un formato similar al que muestra la Figura 111.10 y cuyo

detalle se muestra debajo, en la Figura 111.14.

INFORME DEL CLIMA POSTERIOR AL DESARROLLO
Organizacion N® de Equipo: ..........N® Integrante: ...
FECNAZ oo
FACTOR A. Seguridad en la Participacion.
Preguntas Puntaje Total Factor A
©) @ ® ® ©)
10
40
60
10°
15°©
17°
20°
39°
FACTOR B. Soporte para la Innovacioén
Preguntas | untaje | Tot actor B

Figura 111.14. Detalle del Informe del Clima Posterior al Desarrollo

Luego, para cada equipo se consignan los puntajes por factor y se promedian en el
Resumen del Clima Posterior al Desarrollo. Es decir, se sintetiza la informacion obtenida
aplicando el test TCI-Post, realizando el célculo de la media aritmética para cada factor y
cada equipo. El formato del documento es similar al presentado en la Figura I11.11.del

apartado 111.2.3, cuyo detalle se muestra en la Figura I11.15.

RESUMEN DEL CLIMA POSTERIOR AL DESARROLLO
Organizacioén -
Fecha:
EQUIPO N° 1
o Puntajes Observacion
Integrante N Sp ST TV oT
10
20
30
40
Promedio Equipo
EQUIPO N°© 2
Puntajes Observacioén
Int te N°
ntegrante sP_ [ _sI TV oT
lO
2° | |
30

Figura 111.15. Detalle del Resumen del Clima Posterior al Desarrollo
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111.2.7 Determinacion de la Variacién del Clima de Trabajo en Equipos

El prop6sito de esta etapa es determinar la variacion que fue experimentando cada
factor del clima (Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacion, Vision de
Equipo y Orientacidn a la Tarea) durante los distintos tiempos de medicién:

¢ Inicio: antes de comenzar a trabajar en el proyecto software.
e Durante: a la mitad del trabajo en equipos de proyecto.
e Posterior: justo antes de finalizar el desarrollo del producto software.

Los datos de entrada son los siguientes (ver Figura I11.1):

- Resumen del Clima Inicial
- Resumen del Clima Durante el Desarrollo
- Resumen del Clima Posterior al Desarrollo

En una primera fase, para cada factor en cada tiempo, se calculan las Medidas de
Posicion y Dispersion (esto puede realizarse con algin software estadistico, InfoStat,
SPSS, etc.).

Primeramente se categorizan las respuestas para las preferencias del clima (tiempo
Inicial) en una escala del 1 al 5 (nada deseable - totalmente deseable) y para las
percepciones del clima (tiempos: durante y posterior al desarrollo) en una escala de 1 al 5
(totalmente en desacuerdo - totalmente de acuerdo); luego para las categorias registradas

se calculan los estadisticos: porcentaje (%), media aritmética (x ), desvio estandar (D.E.),
coeficiente de variacion (C.V.), minimo (Min), maximo (Max), y la cantidad de casos
observados (n); estos datos se van consignando en las tablas para cada Tiempo (inicio,
durante el desarrollo, posterior al desarrollo) que se encuentran en la del
Informe de Evolucion del Clima como lo muestra la Figura I11.16. Este informe consigna la

informacion descriptiva para cada factor de trabajo en equipos, por tiempo de medicién.
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Organizacién INFORME DE EVOLUCION DEL CLIMA
FACTOR A. Seguridad en la Participacion
Categorizacion de Respuestas:
Categoria Significado
1 Nada deseable.
2 Poco deseable.
3 Algo deseable.
4 Deseable.
5 Totalmente deseable.
Estadisticos por Categorias:
INICIO
Categ. n % Media D.E. C.V. Min Max
DURANTE
Categ. n % Media D.E. C.V. Min Max
POSTERIOR
Categ. n % Media D.E. C.V. Min Max
Grafico de Barras Compuestas:
" Seguridad en la
=3 Participacion
=)
o
i
[«5)
e}
-
Tiempo
Interpretacion _ _ _ _ _ _ _ _
Estadisticos por Tiempo:
Categ. Media D.E. C.V. Min Max
Inicio
Durante
Posterior

Figura I11.16. Informe de Evolucion del Clima 1° PARTE
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Continuacioén del Informe de Evolucion del Clima PRIMERA PARTE

Grafico Box-Plot:

Seguridad en la
Participacion

Puntaje

Tiempo

Figura 111.16. Informe de Evolucién del Clima 1° PARTE (continuacion)

Luego se realiza un Gréafico de Barras Compuestas (dado un factor), consignando
en los ejes el Numero de Equipos (eje de ordenadas) y el Tiempo de Medicion (eje de
abscisas), y dentro de cada barra se indican las categorias registradas. Dicho grafico da una
vision mas clara de la variacion del factor del clima con el transcurso del tiempo, y permite
realizar una Interpretacion que se completa debajo del grafico mencionado.

A continuacion se calculan los Estadisticos por Tiempo de medicién: media

aritmética (x), desvio estandar (D.E.), coeficiente de variacion (C.V.), minimo (Min),
maximo (Max), y se completa la tabla correspondiente en el Informe de Evolucion del
Clima; a partir de esta informacion se puede obtener un Gréfico Box Plot para el factor (en
el eje de ordenadas van los Puntajes del factor del clima y en las abscisas el Tiempo de
Medicién), y también es Interpretado al final de la del Informe de Evolucién del
Clima como se muestra en la Figura 111.16.

Esta 1° PARTE debe completarse de manera analoga para los cuatro Factores del
Clima: Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacion, Vision de Equipo y

Orientacion a la Tarea.

Luego, se completa la del Informe, que se muestra en la Figura 111.17
con el Analisis de la Varianza, que se aplica cuando se tienen méas de dos medias para
comparar, utilizando un disefio de parcelas divididas. Este se utiliza frecuentemente en
experimentos con méas de un factor de tratamiento. Es atil cuando uno de los factores de
tratamiento necesita parcelas (SP, SI, TV, OT) o unidades experimentales grandes para ser

evaluado, y dentro de cada parcela se identifican “subparcelas” (tiempos inicial, durante,
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posterior al desarrollo). Este disefio de parcelas divididas presenta una estructura de
parcelas en bloques (equipos), es decir en cada uno de los bloques del experimento se

identifican parcelas principales (factores) y subparcelas (tiempos) (Juristo y Moreno,
2001).

Organizacién | INFORME DE EVOLUCION DEL CLIMA

Disefio de Parcelas Divididas: BLOQUES > Equipos.
PARCELAS - Factores del Clima.
SUBPARCELAS - Tiempos de Medicion

Cuadro de Analisis de la Varianza:

Test de Tukey por Factor (a = 0,05)

Test de Tukey por Tiempos de Medicién (o = 0,05)

Prueba de Normalidad (Shapiro Wilks)

Prueba de Homogeneidad [Grafico Dispersion]
A

Residuo_Punt

>
Prediccién_Punt

Figura I11.17. Informe de Evolucion del Clima 2° PARTE

Se completa el Cuadro de Analisis de la Varianza y luego se realiza el Test de
Tukey de tres maneras:

Por Factor del Clima

Por Tiempo de Medicion

Por Factor y por Tiempo.

Este ultimo resultado se interpreta y completa en el Informe de la Figura 111.17
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El ANOVA prueba que existen diferencias entre las medias de mas de dos grupos.
El Test de Tukey muestra entre cuales grupos existen diferencias estadisticamente
significativas.

El Test de Tukey analiza diferencias de medias “de a pares”; entre las medias de las
distribuciones que se comparan, es posible realizar una variedad de pruebas a posteriori 0
pruebas de comparacion multiple, una de ellas es este Test. Realiza una presentacion de las
medias en una lista en la cual letras distintas indican diferencias significativas entre las
medias comparadas. Calcula como valor critico para la identificacion de diferencias
significativas, una cantidad (DMS) basada en el cuartil correspondiente de la distribucion
de rangos estudentizados (Juristo y Moreno, 2001).

Se realiza una prueba de normalidad, como por ejemplo Shapiro Wilks (que se
aplica para realizar inferencias basadas en una muestra), para obtener el valor del
estadistico p, el cual si es mayor que 0,05 permite aceptar la normalidad de los residuos.

También se debe realizar una prueba de aleatoriedad de los residuos, utilizando la
Prueba de Rachas a través de algun software estadistico.

Finalmente, y también con la ayuda de un software estadistico, se efectia un
Gréfico de Dispersion de los Residuos Puntajes (eje de ordenadas) y las
Predicciones_Puntajes (eje de abscisas) para determinar si los residuos son homogéneos
(es el caso cuando no presentan ningln patrdn, estan distribuidos en forma paralela al eje
de abscisas y no superan valores de residuo mayores a 3 0 menores a -3).

En caso de verificarse que los residuos son normales, aleatorios y homogéneos, se

procede a aplicar el Test de Tukey. Si alguna de estas condiciones no se verifica, se realiza
un analisis de la varianza no paramétrico con la Prueba de Kruskall-Wallis.

En caso de verificarse estas pruebas, es posible afirmar que los célculos realizados
en esta del Informe de Evolucion del Clima son validos.

Con esta etapa finaliza la FASE DE EXPLORACION delimitada en la Figura 111.1

con una linea de color azul.

111.2.8 Evaluacion de la Calidad de los Productos Entregados

El objetivo aqui es determinar la calidad de cada una de las entregas (o planes) que
fueron realizando los equipos a lo largo del proyecto siguiendo la escala de puntuacion (de
1 a 10), definida por los docentes de la catedra analizada, en la Planilla de Evaluacion de

Entregas que se muestra en la Figura 111.18 a continuacion. La calidad del producto
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software fue medida calculando la media aritmética de la calificacion de cada entrega del

equipo.
Planilla de Evaluacién de Entregas
Equipo N°:_ _
TOT | Subt | Punt Fecha Entrega
1a | 22
1_PLAN DE SISTEMAS
10 | 1.25 1.1. Objetivos del plan
0,50 1.2_Informacién de las Unidades Funcionales
0,25 1.2.a. Funciones
0,25 1.2.b. Objetivos
0,75 1.3. Diagrama de Contexto
0,75 1.4. Lista inicial de:
0,25 1.4.a. Problemas
0,25 1.4.b. de Necesidades
0,25 1.4.c. de Posibles Mejoras
2,00 1.5. Catalogo de Requisitos
0,50 1.6. Modelo Conceptual de Datos de la Unidad
0,50 1.7. Disefo de la Arquitectura Logica de la Informacion
0,75 1.8. ldentificacion de los Nuevos Sistemas
1.8.a. ldentificacion y Descripcion de Sistemas
1.8.b. Informe del Entorno Tecnoldgico Actual.
1.8.c. ldentif de Mejoras de Sistemas Actuales.
1,00 1.9. Especificacion de Nuevos Sistemas
0,50 1.9.a. Objetivos.
0,50 1.9.b. Funciones.
0,50 1.10. Descripcion de Alternativas Tecnoldgicas.
1,00 1.11. Planes de:
0,50 1.11.a. de Implantacion.
0,50 1.11.b. de Formacion.
0.50 1.12. Cronograma del Plan
2. PLAN DE GARANTIA DE CALIDAD
10 |2,00 2.1. Definicién de un Plan de Garantia de Calidad
6,00 2.2. Actividad de Control:
2.2.a. Analisis Estadisticos.
1,50 2.2.a.1. Auditorias
1,50 2.2.a.2. Revisiones.
2.2.b. Pruebas Dinamicas.
1,50 2.2.b.1. Caja Negra.
1,50 2.2.b.2. Caja Blanca.
1,00 2.3. Plan de Pruebas (1)
1,00 2_.4_ Definicion de Criterios de Aprobacién de Prueba/s
3. (1)PLAN DE PRUEBAS
10 | 1,25 3.1. Definicién de Objetivos del Proceso de Prueba.
1,25 3.2. ldentificacion y descripcion de los objetos de la
Prueba.
0,50 3.3. Determinar las Caracteristicas a Probar.
1,00 3.4. Métodos de Prueba a Utilizar.
0,50 3.5. Recursos y Responsabilidades.
1,00 3.6. Plan de Tiempos.
3,00 3.7. Pruebas de:
0,75 3.7.a. Disefio.
0,75 3.7.b. Ejecucion.
0,75 3.7.c. Unidad.
0,75 3.7.d. Integracion.
0,50 3.8. Documentacion de Pruebas.
1,00 3.9. Completitud de los Casos de Prueba.
4. DISENO
2,00 4.1. Modelo de Proceso del Nuevo Sistema.
0,25 4.1.a. Diagrama de Contexto.
0,25 4.1.b. ldentificacion y Especificacion de
0,25 Subsistemas.
0,25 4.1.c. Flujo de Datos.
0,25 4.1.d. Almacenes de Datos.
0,25 4.1.e. Descripcion de Subfunciones.
0,25 4.1_.f. Catédlogo de Eventos.
0,25 4.1.g. Descripcién de Interfaces con otros Sist.(*)
4.1.h. Descripcién de Procesos Manuales (*)

Figura 111.18. Planilla de Evaluacion de Entregas
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Planilla de Evaluacién de Entregas

Equipo N° _ _
TOT | Subt | Punt Fecha Entrega
1a | 2a
4. DISENO
1,50 4.2. Modelo de Datos.
0,50 4.2.a. Entidades y Atributos.
0,50 4.2_b. Modelo entidad — Evento.
0,50 4.2.c. Historia de vida de las entidades.
2,50 4_3. Descripcion de Interfaces del Sistema.
0,50 4_3.a. Formato de Pantallas.
0,50 4.3_.b. Representacion jerarquica de las
0,50 pantallas.
0,50 4.3.c. Descripcion de Dialogos.
0,50 4._.3.d. Formato de Informes y Formularios.
4_3.e. Requisitos de Seguridad y Control
2,00 4.4 Disefio Técnico del Sistema
1,00 4.4_.a. Definicidon de Componentes del Sistema.
1,00 4.4.b. Modelo de Datos Fisico.
2,00 4.5. Completitud de la Prueba del Sistema.
1,00 4.5.a. Definicién del Entorno de Prueba.
1,00 4.5.b. Plan de construccioén.
5. DESARROLLO
10 | 6,00 5.1. Estructura del Cédigo de los Componentes del
3,00 Sistema.
3,00 5.1.a. Codigo Fuente.
3,00 5.1.b. Cédigo Ejecutable.
5.1.c. Preparacion de Ficheros.
4,00 5.2. Ejecucioén del Plan de Pruebas
2,00 5.2.a. Informe de Revisiones.
2,00 5.2_b. Informe de Pruebas de Disefio.

6. IMPLANTACION

10 |5,00|2,50 |6.1. Definicidon del Procedimiento de Implantacioén.
Preparaciéon del Entorno de Implantacion.
2,50 |6.2. Ejecucion del Plan de Pruebas: Informe de Pruebas
De Ejecucion
Del CAdigo. Pruebas de Aceptacion.

7. MANUAL DE USUARIO

5,00|0,50|7.1. Presentacion.
0,75 |7.2. Requisitos de Software y Hardware.
0,75 |7.3. Instrucciones de Instalacion.
1,00 [ 7.4. Descripcion de Limitaciones y Alcances del Sistema
Software.
1,00 | 7.5. Descripcion y Explicacion de los Elementos y

Herramientas de la Interfase Principal.
1,00 | 7.6. Descripcion de usos de menus, opciones, dialogos,
etc.

Figura 111.18. Planilla de Evaluacion de Entregas (continuacion)

Las entregas que los equipos van realizando son: Plan de Sistemas, Plan de
Garantia de la Calidad, Plan de Pruebas, Disefio, Desarrollo, Implantacion y Manual de
Usuario. Estos dos tltimos documentos se consignan con un Unico puntaje.

En general los puntajes se establecen en funcién a la relevancia del concepto a
implementar, de la complejidad en desarrollo de cada item y de la exactitud en la
respuesta. La documentacion, principalmente los planes de gestion y calidad, es valorada

de acuerdo a los siguientes criterios: completitud, organizacion, coherencia y claridad y
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precision en la comunicacion y/o transferencia. También se tiene en cuenta la efectividad
de los planes a la hora de realizar el control y mantenimiento del proceso.

Ademas se valora el conocimiento y el correcto manejo de técnicas y métodos para
garantizar la calidad. En los trabajos orientados al disefio, desarrollo e implantacion se
evalla la exactitud de los productos (en algunos casos modelos) resultantes de cada etapa
del proceso; y el manejo adecuado de técnicas, métodos, herramientas y procedimientos de
construccion o desarrollo. En cuanto al software desarrollado se valora si el mismo cumple
con los requerimientos previstos en el plan, esto es un item dentro del desarrollo. El
manual de usuario se evalla ademas, de lo mencionado anteriormente, la claridad y
simplicidad en presentacion y explicacion del uso del sistema construido.

Una vez reunidas todas las entregas, para cada equipo se consigna la calificacion de
cada unay se calcula el promedio. Todo esto se va registrando en el Listado de Evaluacion
de Equipos presentada en la Figura 111.19.

Organizacion LISTADO DE EVALUACION DE EQUIPOS

Equipo N°© 1 Entregas Puntaje
Plan de Sistemas

Plan de Garantia de Calidad
Plan de Pruebas

Disefio

Desarrollo

Implantacioén

Manual de Usuario (*)

N OO~ WINF

PROMEDIO
Equipo N° 2 Entregas Puntaje
Plan de Sistemas

Plan de Garantia de Calidad
Plan de Pruebas

Disefo

Desarrollo

Implantacion

Manual de Usuario (*)

N OO A W|IN(F

PROMEDIO
Equipo N°© 3 Entregas Puntaje
Plan de Sistemas

Plan de Garantia de Calidad
Plan de Pruebas

Disefo

Desarrollo

Implantacién

Manual de Usuario (*)

~N OO A W|IN(F

PROMEDIO
Equipo N° 4 Entregas Puntaje
Plan de Sistemas

Plan de Garantia de Calidad
Plan de Pruebas

Disefo

Desarrollo

Implantacién

Manual de Usuario (*)

~N OO AWIN(F

PROMEDI10
(*) Los puntajes de las entregas 6. y 7. se suman para consignar un
unico puntaie.

Figura I11.19. Listado de Evaluacion de Equipos
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111.2.9. Evaluacién de la Satisfaccion de los Equipos

Esta etapa se puede realizar en paralelo con la anterior. En ella se entrega a los
miembros de todos los equipos el Cuestionario de Satisfaccion de Gladstein (Gladstein,
1984) que se muestra en la Figura 111.20, el cual contiene tres preguntas que se evalGan en
una escala tipo Likert de 1 a 5 (1 > totalmente en desacuerdo a 5 > totalmente de
acuerdo), las cuales permiten conocer el grado de satisfaccion que tienen los miembros de

haber trabajado con el equipo actual.

Organizacion CUESTIONARIO DE GLADSTEIN

N° de Equipo: Fecha:

N° de Miembro de Equipo: _ _ _

Escala de Puntuacion
® Totalmente en Desacuerdo @ Desacuerdo
® Ni acuerdo, ni desacuerdo @ De Acuerdo
® Totalmente de Acuerdo

Seguidamente te pedimos que, por favor, indiques (con una cruz) tu grado de acuerdo

respecto a las siguientes cuestiones:

1. Estoy muy satisfecho con el hecho de haber trabajado en este
. O @ 6 ® 6
equipo
2. Estoy encantado con la forma en que mis compafieros y yo
. . O @ 06 ® 6
trabajamos juntos
3. Estoy satisfecho con mis compafieros actuales ® @ ®® ® 6

Figura I111.20. Cuestionario de Satisfaccion de Gladstein

Luego de que cada miembro de equipo complete el Cuestionario de Gladstein, se
procesan los resultados segun el Test de Gladstein, y se consignan los resultados de cada
equipo en el Listado de Satisfaccion de Equipos que se muestra en la Figura 111.21. La
medida de agregacion por equipo es la media aritmética, ya que no interesan los puntajes
de los integrantes de manera individual, sino el puntaje del equipo que es la unidad de
analisis seleccionada. Como se explico en otros apartados, en caso de detectarse puntajes
con valores extremos, se puede utilizar como medida de agregacion a la mediana, para
salvar la desventaja de la media aritmética que es sensible a valores extremos la cual, en

ese caso, no arroja un valor representativo de los datos observados.
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Organizacion LISTADO DE SATISFACCION
DE EQUIPOS
EQUIPO N° 1
Integrante Puntaje
Ne 1
Ne 2
Ne 3
Ne 4
Promedio Equipo N°© 1
EQUIPO N°© 2
Integrante Puntaje
Ne 1
Ne 2
Ne 3
Ne 4
Promedio Equipo N°© 2
EQUIPO N°© 3
Integrante Puntaje
Ne 1
Ne 2
Ne 3
Ne 4

Promedio Equipo N°© 3

Figura 111.21. Listado de Satisfaccion de los Equipos

111.2.10 Examinen de la Relacion de los Factores del Climay la Calidad del
Software/ Satisfaccion del Equipo

El objetivo en esta etapa es determinar si existe, 0 no, asociacion entre los Factores
del Clima: Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacién, Vision de Equipo y
Orientacion a la Tarea y Calidad del Software/Satisfaccion de los Equipos y para ello se
utilizan correlaciones.

Cualquiera sea el método aplicado para calcular los coeficientes de correlacion, se
asume que se tienen dos o mas variables relevadas sobre cada una de las unidades
experimentales u observacionales (en el caso de este trabajo, los equipos), y el interés es
obtener una medida de la magnitud de la asociacion de cada par de variables. Puede
calcularse el coeficiente de correlacion de Pearson que se define debajo, y no depende de
las unidades de medida de las variables originales, o bien el coeficiente de correlacion de
Spearman que es una medida no parameétrica de asociacion basada en rangos que si
depende de la unidad de medida de las variables (Juristo y Moreno, 2001).

1° RELACION: Factores del Clima — Calidad del Software

Para el Tiempo Inicio, se toman los puntajes registrados en el Resumen Inicial del
Clima y las Notas del Listado de Evaluacion Final de Equipos, y se cargan en un software

estadistico para calcular el Coeficiente de Correlacion de Pearson.
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Coeficiente de Correlacion de Pearson es una medida de la asociacion lineal entre
dos variables que no depende de las unidades de medida de las variables originales (Juristo
y Moreno, 2001). Se obtiene una Matriz (Tabla de Correlacion), ver Figura 111.22 1°
RELACION, que se interpreta de la siguiente manera:

1) Node filas = N° de columnas = N° de variables.

2) Los elementos de la Diagonal = 1 (representan la correlacién de una variable con si
misma).

3) Debajo de la Diagonal se encuentra el Coeficiente de Correlacion seleccionado
entre la i-esimay j-esima variable de la lista.

4) Encima de la Diagonal se encuentra la probabilidad asociada a la prueba de

hipotesis de correlacion nula (p) (entre la i-ésima y j-ésima variable de la lista).
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Organizacion INFORME DE ASOCIACION DE VARIABLES

12 Relacioén: Factores del Clima — Calidad del Software

Tiempo: INICIO

Tabla de correlacion:

SP Sl vV oT Calid

Tiempo: DURANTE EL DESARROLLO

Tabla de correlacioén:

SP Sl v oT Calid

SP

Interpretacion

Tiempo: POSTERIOR AL DESARROLLO

Tabla de correlacioén:

SP Sl TV oT Calid

Interpretacion

22 Relacion: Factores del Clima — Satisfaccion del Equipo

Tiempo: INICIO

Tabla de correlacioén:

SP Sl v oT Sat

SP

Interpretacion

Tiempo: DURANTE EL DESARROLLO

Tabla de correlacioén:

SP Sl v oT Sat

Tiempo: POSTERIOR AL DESARROLLO

Tabla de correlacioén:

SP Sl v oT Sat

SP
Sl

Interpretacion

Figura I111.22. Informe de Asociacion de Variables
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Luego, para aquellos cruces de variable (Factor del Clima — Calidad del Software)
en los que se registre p < 0,05 se establece que existe asociacion en el Tiempo Inicio. El
mismo proceso debe realizarse para los tiempos: Durante el desarrollo y Posterior al
desarrollo.

2° RELACION: Factores del Clima — Satisfaccion del Equipo

Se reitera el proceso descrito anteriormente para la [1° RELACION, pero teniendo

en cuenta, ya no la Calidad del Software sino, la variable respuesta Satisfaccion del
Equipo, cuyos valores se obtienen del Listado de Satisfaccion del Equipo que se obtiene en
el apartado 111.2.9.

Cada una de las Matrices de Correlacion obtenidas se van registrando, junto con su
interpretacion, en la segunda parte del Informe de Asociacion de Variables, el cual
constituye el documento de salida de esta Etapa mostrado en la Figura 111.22.

Con esta etapa se completa la FASE DE ANALISIS RELACIONAL, que en la
Figura 111.1 esta delimitada con una linea de color rojo.

111.2.11 Determinacion del Impacto del Clima en la Calidad del Software

La finalidad de esta ultima etapa es la de determinar si los Factores del Clima
(Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacion, Vision de Equipo y Orientacion
a la Tarea) tienen algun impacto en la Calidad del Producto.

Para el caso de los cuatro Factores del Clima, previamente se calculan las
diferencias de los puntajes Inicio — Durante e Inicio — Posterior y se categorizan las
mismas en Mejorado, Encajado y Empeorado. Dicha informacion se toma de las
correspondientes planillas de Resumen del Clima Inicial, Durante el Desarrollo y
Posterior al Desarrollo.

La variable Calidad del Software, segun el puntaje se divide en cuatro categorias:
Mala, Regular, Aceptable y Buena.
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* Diferencias Inicio — Durante (Factor: Seguridad en la Participacion)

Para comenzar se deben calcular, para cada equipo, las diferencias de su puntaje del
factor SP en los tiempos considerados (Inicio-Durante).

Luego con esos datos se calculan los valores Min, Max y se los divide en tres
categorias: Mejorado, Encajado y Empeorado, teniendo en cuenta los percentiles [P(34) y

P(67)]. Una vez categorizadas las diferencias, se calculan los estadisticos: media aritmética

(x), minimo (Min), maximo (M&x), y para cada categoria el nimero de observaciones (n).
Con estos datos se puede obtener un Grafico Box Plot para tener una vision grafica de
estos valores. Toda esta informacion se va consignando en el Informe de Diferencias del

Clima que presenta la Figura 111.23.

Informe de Diferencias del Clima

[INICIO — DURANTEI

FACTOR: Seguridad en la Participacion
Variable n Min Max P(34) P(67)

Categorias:
Mejorado > hasta P(34)
Encgjado > desde P(34) hasta P(67)
Empeorado - mayores que P(67)
Estadistica Descriptlla

Variable Categoria n Media Min Max
Dif I D Mejorado

Encajado

Empeorado

Grafico Box Plot

Dif_I_D

| Categoria

Cuadro de Analisis de la Varianza

Tabla de Medias Ajustadas y Nimero de Observaciones

Figura 111.23. Detalle del Informe de Diferencias del Clima
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FACTOR: Seguridad en la Participacioén

Prueba de Supuestos:

Informe de Diferencias del Clima
[INICIO — DURANTEH]

1

Normalidad (Test de Shapiro - Wilks)

2 - Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

3 - Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

Interpretacion:

ALTERNATIVA: Analisis de la Varianza No Paramétrico

Prueba de Kruskall Wallis

TABLA DE CONTINGENCIA (Clima-Calidad)

Categ
Dif 1. D

Categ Calid | C1 c2 C3 c4 Total

Mejorado

Encajado

Empeorado

Total

Estadisticos:

Interpretacion:

Figura 111.23. Detalle del Informe de Diferencias del Clima (continuacion)

Luego se debe realizar un Andlisis de la Varianza para determinar si
verdaderamente existen diferencias entre las medias de las categorias conformadas. En este
Analisis también se debe agregar una comparacién con el Método Tukey (aplicado por

categorias) para poder obtener también una tabla con las Medias Ajustadas y el Nimero de

Observaciones en cada categoria. En esta tabla si se observan letras diferentes en la linea

de cada categoria, se puede afirmar que existen diferencias significativas (p<0,05).
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A posteriori, se realiza una Prueba de Supuestos que se exige previamente a la
realizacion del Test de Tukey: Normalidad (Shapiro - Wilks), Aleatoriedad (Prueba de
Rachas), y Homogeneidad (Anélisis de la Varianza). Si en cada una de estas pruebas se
obtiene un valor p<0,05, se puede afirmar que el ANOVA es valido para probar la
diferencia entre los equipos.

En caso de no verificarse alguno de los tres supuestos, se afirma que el ANOVA no
es valido para probar dicha diferencia y se procede a realizar un Andlisis de la Varianza No
Paramétrico (Kruskal Wallis), ver Figura 111.23, en el cual p también debe ser menor que
0,05, para probar las diferencias de categorias.

Finalmente se debe completar la Tabla de Contingencia, ver Figura I11.23. Para ello
se tienen en cuenta las categorias de las Diferencias Inicio-Durante (Mejorado, Encajado,
Empeorado) y las categorias de Calidad del Producto (mala, regular, aceptable y buena)
que se establece teniendo en cuenta los puntajes promedio del Listado de Evaluacion Final
de Equipos.

Esta Tabla de Contingencia debe ser interpretada debajo, y también se deben tener
en cuenta los estadisticos que, en caso de ser < 0,05 indican dependencia entre las
variables analizadas (diferencias — calificacion promedio).

Cada uno de los pasos indicados precedentemente debe registrarse en la seccion
correspondiente del Informe de Diferencias del Clima.

El proceso debe reiterarse para los restantes factores del clima. Una vez analizados
todos los factores, se debe considerar las diferencias de puntajes: Inicio-Posterior al
desarrollo y analizar los cuatro factores en cada una de esas diferencias.

Esta etapa define la FASE FINAL DE PRUEBA DE INDEPENDENCIA, que en la

Figura I11.1 esta delimitada con una linea de color verde.
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CAPITULO IV

Método para la Formacion

de Fauipos en el Proceso de
Desarrolio de Software en Accion

El presente Capitulo desarrolla la aplicacion del Método para la Formacién de
Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software propuesto en el Capitulo I1l. Los
participantes fueron alumnos de la Catedra Sistemas de Informacion 111 de la Universidad
Nacional de Santiago del Estero, Argentina, cuyo dictado abarca dos semestres.

A medida que se realiza cada Etapa del Método propuesto se va mostrando como
han sido completados los documentos de entrada y documentos de salida correspondientes.
Se consignan las respuestas y resultados correspondientes a un estudiante denominado
M.P.

1.1 Seminario de Preparacion de Equipos

A modo introductorio, antes de comenzar la tarea en equipos se realizd un
Seminario sobre Equipos y Trabajo en Equipos, a cargo de un especialista en el tema. El
objetivo de esta etapa fue el de unificar criterios y conocimientos previos al respecto. El
listado de temas expuestos en esta instancia puede consultarse en la Figura I11.2 del
Capitulo I11. A posteriori se efectud una breve evaluacién con formato de encuesta semi-
estructurada, que fue completada por cada participante de manera individual, ver Figura
V.1
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Evaluacién del Seminario

- S, \Y F
1) Los conceptos grupo y equipo son sinénimos. o =
2) Los equipos son un tipo de grupo. ] a
3) La sinergia esta siempre presente en los grupos. u d
4) En un grupo los individuos interactlan para realizar tareas vinculadas - o
a su trabajo.
5) En un equipo las personas interactuan pero no se influyen entre si. [] a
6) Un equipo cohesionado vive en tensidon y hostilidad. a ]
7) EI clima 1o constituyen las percepciones de los procedimientos, - 0
practicas y politicas organizacionales.
8) Una mayor interaccion mejora la comunicacion y cohesion del equipo. a ]
9) Un grupo tiene un mayor compromiso con metas comunes y una mayor o n
interdependencia e interaccién que los equipos.
10) La sinergia es caracteristica de los equipos. u d
11) La sinergia hace que el resultado alcanzado por varias personas sea o »
inferior a la suma de los aportes individuales.
12) En un grupo, un conflicto representa un problema; en un equipo - 0
significa una oportunidad
13) Un buen clima organizacional ayuda a que los equipos trabajen mejor. u d
14) EI clima laboral hace referencia a los elementos relacionados con los
-, p . | a
procesos de gestiéon que influyen en la conducta de trabajo del personal.

Figura IV.1. Evaluacion completada por el alumno M.P.

En funcion de las respuestas seleccionadas por los participantes, se aclararon dudas,
o ideas confusas, a modo de cierre del Seminario.

Las respuestas consignadas en la Figura 1V.1 son representativas de las dudas que
se presentaron entre los participantes. Por un lado se detect6 la confusion de que la sinergia
es una caracteristica tanto de grupos como de equipos, siendo sélo un rasgo distintivo de
éstos ultimos que ayuda a que el todo sea mucho mas que las suma de los aportes
individuales de los miembros del equipo.

Otra confusion observada fue que le restaban importancia a la interaccion durante el
desarrollo de las tareas del proyecto, cuando en realidad de ahi pueden surgir propuestas o
sugerencias que permitan realizar su trabajo de una manera mas eficiente, al mismo tiempo
gue se genera un sentimiento de pertenencia al equipo y de confianza para la comunicacién

de ideas y sugerencias, sin temor a criticas o juicios.
IVV.2 Determinacion de las Preferencias del Clima de Trabajo en Equipos
En esta Etapa se entrega el Inventario de Seleccion de Equipos - TSI a cada alumno

para que marque su grado de acuerdo o desacuerdo con las expresiones consignadas en el

mismo, un ejemplo de esto se muestra en la Figura 1V.2.
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CUESTIONARIO SOBRE EL EQUIPO DE TRABAJO
Este cuestionario esté destinado a personas involucradas en el Proceso de Software en el entorno de la FCEyT — UNSE. La finalidad es recolectar
informacion sobre cuestiones del Trabajo en Equipos para el Desarrollo de Software y obtener opiniones y / o recomendaciones sobre el trabajo
en equipos. La informacion obtenida sera empleada en el trabajo final de graduacion titulado “Método para la Formacion de Equipos en el Proceso
de Desarrollo de Software”

Este cuestionario analiza en qué tipo de ambientes de trabajo en equipo prefieres trabajar. Contiene, por tanto, preguntas acerca de la

Imanera en que prefieres que los equipos tiendan a trabajar juntos, la innovacion, la direccion, etc. Las preguntas no tienen respuestas “correctas” o

‘incorrectas”. Lo importante es que respondas de una forma precisa y sincera a cada pregunta. No pierdas mucho tiempo pensando tus respuestas; las

primeras reacciones son generalmente mas fiables.

Por favor, tacha con una X tu respuesta, siguiendo esta escala:
[ Nadadeseable | Pocodeseable |  Algodeseable | Deseable | Totalmente deseable |
O] @ ® @ ®

IA la hora de trabajar en equipo... [enunciado] ... lo considero

1. el hecho de que los miembros del equipo compartamos la informacién, en lugar de

guardarnosla para nosotros

conseguir apoyo con facilidad para el desarrollo de nuevas ideas

el mantener un contacto frecuente entre nosotros

que nos tomemos el tiempo necesario para desarrollar nuevas ideas

que los miembros del equipo se sientan comprendidos y aceptados por los demas

que se escuchen todos los puntos de vista, incluidos los minoritarios

el hecho de que el equipo sea abierto y esté dispuesto al cambio

la cooperacion entre los miembros del equipo para favorecer el desarrollo y la implantacion

de nuevas ideas

9. la actitud de que “todos estamos en el mismo barco”

10. lainteraccidn frecuente entre los miembros del equipo

11. que los miembros del equipo nos mantengamos mutuamente informados sobre los temas
propios del trabajo

12. que los miembros del equipo proporcionemos y compartamos recursos para promover la
aplicacion de nuevas ideas

13. mantener el contacto entre los integrantes

14. que los integrantes del equipo siempre busquemos soluciones innovadoras y nuevas
perspectivas ante los problemas

15. que todo el equipo nos esforcemos por compartir la informacion

16. el hecho de que el equipo siempre busque desarrollar nuevas respuestas

17.  que los miembros del equipo prestemos un apoyo efectivo a las nuevas ideas y a su implantacion

18. que los miembros del equipo nos reunamos a menudo para hablar, tanto en situaciones
formales como informales

19. tener claros los objetivos del equipo

20.  percibir que los objetivos son Utiles o adecuados

21. estar de acuerdo con los objetivos

22.  que los restantes miembros del equipo estén de acuerdo con los objetivos

23.  que los restantes miembros comprendan los objetivos del equipo

24.  que los objetivos del equipo sean realizables en la practica

25.  que los objetivos sean validos para ti personalmente

26. que los objetivos sean validos para la organizacion

27.  que los objetivos sean validos para la sociedad en general

28. que los objetivos sean realistas y realizables

29. que los miembros de tu equipo estaran comprometidos con los objetivos

30. que los miembros del equipo me proporcionen ideas Utiles y apoyo efectivo para ayudarme a

el S Al

CPOAPOBPOAOA © QOO © © © O 0O © OO ©

POOPOOOOOOO © © POPOOOOROO0 g PO © ® © ©® PO © PO ©
© PPOOP000O0O © P00 © 06 O © 00 €6 GOOOOS O

0RO @ 0 LYV LOOE K 0 ® ® 6 ® Ve ® Oeeeed O®
OO0V © © 000000000V © OO0 0O © © © 00 © 00V VOO ©

. - - - : 0]

realizar mi trabajo lo mejor posible
31. que se realice entre los miembros del equipo algun tipo de supervision mutua para mantener a °

la calidad del trabajo
32.  que los miembros del equipo se encontraran dispuestos a preguntarse el porqué de sus actuaciones ©) )
33.  que el equipo evalte los posibles de fallos en sus actuaciones con el fin de mejorar sus resultados a o
34.  que los miembros del equipo desarrollen las ideas de los demés para conseguir mejores resultados ® [}
35.  que los miembros del equipo se preocupen realmente por que éste consiga un rendimiento excelente a o
36.  que el equipo tenga criterios claros que los miembros tengan que cumplir para lograr el éxito comun @ @
37. que la gente no se sienta tensa en el equipo a @
38. que formar parte del equipo sea la cosa mas importante para los miembros del equipo 0] @
39. que exista una relacion armonica entre la gente del equipo a (]
40. que el equipo siempre funcione al méximo de su capacidad O] °
41. que el equipo sea significativamente mejor que cualquier otro en su campo a ®
42.  que el equipo alcance constantemente el objetivo con facilidad O] ®

Figura IV.2. Cuestionario TSI completado por el alumno M.P.
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Luego de contar con los TSI contestados por todos los alumnos, se realiza su

procesamiento segun el Test TSI (Burch y Anderson, 2004) y se elabora el Informe Inicial

del Clima. Se llena un Informe por Alumno, como muestra la Figura I1V.3.

INFORME INICIAL DEL CLIMA

Organizacién
Nombre y Apellido:...M.P.....coooiiiiiiiiiiiiiieeee
N° de EQuipo: ....coevvviniieninnns N° Integrante: ................
Fecha: 17/04/006. ..t eeeeeeeieeenens
Escala de Puntuacion
® Nada deseable @ Poco deseable  ® Totalmente deseable
A Algo deseable @ Deseable
FACTOR A. Seguridad en la Participacion.
Preguntas Puntaje Total Factor A
O] @ Q @ ®
1° x
3° x
5° x
6° x
9° x
11° x
13° x
15° x
30° x 35
FACTOR B. Soporte para la Innovaciéon
Preguntas Puntaje Total Factor B
O] @ 6) ® ®
2° x
4° x
7° x
8° x
12° x
14° x
16° x
15° x 29
FACTOR C. Vision de Equipo
Preguntas Puntaje Total Factor C
@ @ (©) ® ®
19° x
20° x
21° x
22° x
23° x
24° x
25° x
26° x
27° x
28° x
29° x 40
FACTOR D. Orientacion a la Tarea
Preguntas Puntaje Total Factor D
0] @ (©) ® ®
31° x
32° x
33° x
34° x
35° x
36° x 23

Figura IV.3. Informe Inicial del Clima del Alumno M.P
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Como puede observarse en la Figura 1V.3., el alumno M.P. obtuvo los siguientes

puntajes para los factores del clima inicial:
- Seguridad en la Participacién: 35 (63,6%) [Puntaje Min:11 — Max: 55]
- Soporte para la Innovacion: 29 (72,5%) [Puntaje Min: 8 — Max: 40]
- Vision de Equipo: 40 (72,7%) [Puntaje Min:11 — Max: 55]
- Orientacion a la Tarea: 23 (77,0%) [Puntaje Min: 6 — Max: 30]

Los puntajes consignados por M.P. en cuanto a sus preferencias del clima de
trabajo en equipos dejan ver que: en lo referido al Soporte para la Participacion (SP), se
inclina por ser parte de equipos moderadamente participativos en la toma de decisiones.
En lo relativo al Soporte para la Innovacion (Sl), prefiere trabajar en un entorno que de
lugar a innovaciones y propuestas de cambio cuando sea posible. En la Vision de Equipo
(TV) respondio (con un porcentaje similar al de SI) manifiesta que tienen que estar claros
los objetivos, que deben poder ser alcanzados. Y respecto del dltimo factor, Orientacion a
la Tarea (OT), en el cual obtuvo el porcentaje més alto, resalta la importancia de trabajar
en un equipo que esté comprometido con su tarea.

Como puede observarse, las preguntas numeradas desde el 37° al 42° no se analizan
con el test, ya que corresponden al indice de deseabilidad social que se agrega en el

cuestionario para comprobar sesgos en las respuestas consignadas por los encuestados.
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IVV.3 Conformacién de Equipos

En esta etapa del Método se completa el documento Listado de Personal para el
Proyecto consignando los datos de todos los posibles miembros de equipos, como se puede

observar en la Figura IV.4. Dicho documento completo se encuentra en el Anexo Il1.

Organizacién | LISTADO DE PERSONAL
Datos del Personal
1|
Nombre y Apellido: P. S.
Edad: 22

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
2 |
Nombre y Apellido: B. H.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
3 |
Nombre y Apellido: L. S.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
4 |
Nombre y Apellido: C. B.
Edad: 22

Antigtiedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......

926 |
Nombre y Apellido: B. S.
Edad: 29
Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......

Figura IV.4. Listado de Personal para el Proyecto completo
Luego de contar con este documento completo con todo el personal numerado, se
procede al sorteo de los miembros de cada equipo y se completa el Listado de Equipos

como se muestra en la Figura 1V.5.
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Es conveniente aclarar que se seleccionaron al azar los miembros del equipo con el

fin de integrarlos con personas heterogéneas en cuanto a los conocimientos y experiencias

previas en el desarrollo de software. El documento completo se encuentra en el Anexo IlI.

Organizacion LISTADO DE EQUIPOS
Equipo N° Integrantes (Nombre y Apellido)
1 1- Q. C.
2-0. V.
3-G.C.
4-F.R.
2 1- A. O.
2-T.F.
3-M. P.
4- A. L.
3 1- A. V.
2- G. W.
3-H.C.
4- 0. V.
4 1-1. M. A.
2-1. O.
3-MV.
4-P.E.
27 1-B.S. M
2-G.V.H
3-L.V.N
4- P. P.

Figura IV.5. Listado de Equipos codificado con sus integrantes

Una vez completado este documento se procede a integrar la informacion de los
Informes Iniciales del Clima de cada integrante, por equipo, en el Resumen del Clima
Inicial para poder asi calcular el puntaje por equipo para cada factor del Clima, esto puede

verse en la Figura 1V.6. El documento completo se encuentra en el Anexo IlI.
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RESUMEN DEL CLIMA INICIATL
Organizacicon
B g S O SRR
Codificacion:
SP = Seguridad en la Participacion TV = Visidn de Equipo
SI = Soporte para la Innovacidn OT = Orientacidn a la Tarea
EQUIPO N* 1
Puntajes Dbserpacidn
Integrante N* SP SI TV OT
1= 45 40 54 29
& 45 35 42 26
=2 3T 2= S3 16
=4 37 35 33 23
FPromedio Eguipo | 45 345 405 23535
EQUIPO N* 2
Puntajes Dbservacion
Integrante N* SP SI TV OT
1° 35 29 40 23
= S= 33 S= 21
32 41 31 40 23
4 41 32 45 25
Fromedio Egquipo | 38,75 | 31,25 | 40 23
EQUIPO N° 27
Puntajes Clbseroocion
Integrante N* SP SI TV oT
1= 40 32 435 23
a2 41 S 45 265
I° 41 G2 4t 21
4= 45 35 44 21
Fromedio Eguipo | 42 33,25 Gt 25 RE TS

Figura I1V.6. Puntajes del Test TSI por Equipos

En este informe se calcula la media aritmética de los puntajes de todos los
miembros del equipo, como se ve en la Figura IV.6, por ejemplo: el Equipo N° 2 obtuvo
los puntajes que se detallan a continuacion:

- Seguridad en la Participacion: 38,75 (70,5%) [Puntaje Min:11 — Méax: 55]
- Soporte para la Innovacion: 31,25 (78,1%) [Puntaje Min: 8 — Max: 40]
- Vision de Equipo: 40 (72,7%) [Puntaje Min:11 — Max: 55]
- Orientacion a la Tarea: 23 (76,7%) [Puntaje Min: 6 — Méax: 30]

Se presentan los puntajes promedio del Equipo N° 2 para el Cuestionario TSI. En el
factor SP, el porcentaje 70,5 indica que existen opiniones coincidentes en cuanto a que
todos los miembros tengan participacion en la toma de decisiones y se sientan seguros de
poder hacerlo. El factor SI, con mayor porcentaje (78%), muestra opiniones similares en
cuanto a la preferencia por trabajar en un entorno que de lugar a cambios y mejoras.
Respecto del factor TV, el porcentaje obtenido indica que los miembros del equipo

coinciden en que deben tener claros los objetivos. Por dltimo el factor OT, con un
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porcentaje de 76,7%, muestra el grado de importancia que se le da al compromiso con la

tarea para realizarla de la mejor manera posible.

IV.4 Determinacion de las Percepciones del Clima de Trabajo en Equipos

Esta etapa se lleva a cabo cuando los alumnos completaron aproximadamente un
45% del proyecto de desarrollo, en ese momento se entrega el cuestionario Inventario de
Clima de Equipos-TCl, el cual se completa como muestra la Figura 1.7, con el objeto de

conocer la percepcion del clima de trabajo en equipos en ese momento.

CUESTIONARIO SOBRE PERCEPCIONES DEL AMBIENTE
DE TRABAJO DEL EQUIPO (TCI)

APEHIAO Y NOMDIESIIMLP ... ettt sttt enas
EQUIDO NF0.2.0.2. sttt

Este cuestionario analiza el clima o ambiente existente en tu equipo de trabajo y otras cuestiones relacionadas
con el mismo. Contiene, por lo tanto, preguntas acerca de la manera en que los miembros del equipo estan trabajando
juntos, la innovacién, la direccidn, etc. Las preguntas no tienen respuestas “correctas” o “incorrectas”. Lo importante es
que respondas de una forma precisa y sincera a cada pregunta. No pierdas mucho tiempo pensando tus respuestas; las
primeras reacciones son generalmente mas fiables.

Por favor, tacha con una X tu respuesta, siguiendo esta escala:

Totalmente en Ni acuerdo ni Totalmente de
Desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
@ @ ©) @ ®

1. Generalmente los miembros del equipo compartimos la informacion, en lugar de guardarnosla para

O @ e ®
nosotros
2. Es facil conseguir en el equipo apoyo para el desarrollo de nuevas ideas e @ O ®
4.  Mantenemos un contacto frecuente entre nosotros O @ ® e
5. En este equipo nos tomamos el tiempo necesario para desarrollar nuevas ideas O e ® ®
6. Los miembros del equipo se sienten comprendidos y aceptados por los demas O @ ® e
7. Se escuchan todos los puntos de vista, incluidos los minoritarios © e ® ®
8.  El equipo esta abierto y dispuesto al cambio O @ e @
9. Los miembros del equipo cooperan para favorecer el desarrollo y la implantacion de nuevasideas ©® @ © @
10. Nuestra actitud es la de “todos estamos en el mismo barco” O @ ® e
11. La interaccion es frecuente entre nosotros O @ ® e
12. Los miembros del equipo nos mantenemos mutuamente informados sobre los temas propios del ® o 6 o
trabajo
13. Los miembros del equipo proporcionan y comparten recursos para promover la aplicacion de O
nuevas ideas
39. Los miembros del equipo te proporcionan ideas Utiles y apoyo efectivo para ayudarte a realizar tu ® 00 e
trabajo lo mejor posible.
15. Como equipo, mantenemos el contacto entre nosotros O @ @ e
16. Los integrantes de este equipo siempre buscan soluciones innovadoras y nuevas perspectivas ante ® o e @
los problemas
17. Todo el equipo se esfuerza por compartir la informacion O @ ® e
18. El equipo siempre busca desarrollar nuevas respuestas O @ e ®
19. Los miembros del equipo prestan un apoyo efectivo a las nuevas ideas y a su implantacion O e ® ®
20. Los miembros del equipo se retnen a menudo para hablar, tanto en situaciones formales como ® 00 e

informales

© 000 © © © O O OVOVOOVOOO ©

Figura IV.7. Cuestionario TCI completado por el alumno M.P.
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CUESTIONARIO SOBRE PERCEPCIONES DEL AMBIENTE
DE TRABAJO DEL EQUIPO (TCI)

A continuacion deseariamos que, por favor, respondas a las siguientes cuestiones:

| Enningunamedida | Enalgincaso | Completamente |
O] ® ®

28. Hasta qué punto tienes claros los objetivos del equipo

29. En qué medida consideras que los objetivos son Utiles o adecuados

30. Hasta qué punto estas de acuerdo con los objetivos

31. En qué medida consideras que los restantes miembros del equipo estan de acuerdo
con los objetivos

32. En qué medida crees que los restantes miembros comprenden los objetivos del
equipo

33. Hasta qué punto crees que los objetivos del equipo son realizables en la préctica

34. Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para usted personalmente

35. Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para la organizacion

36. Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para la sociedad en general

37. Hasta qué punto opinas que los objetivos son realistas y realizables

38. Hasta qué punto opinas que los miembros de su equipo se comprometen con los
objetivos

40. ¢Se realizan entre los miembros del equipo algun tipo de supervision mutua para
mantener la calidad del trabajo?

41. ;Se encuentran los miembros del equipo dispuestos a preguntarse el porqué de sus
actuaciones?

42. (Evalla el equipo la posibilidad de fallas en sus actuaciones con el fin de mejorar
sus resultados

43. ¢Desarrollan los miembros del equipo las ideas de los demé&s para conseguir
mejores resultados?

44. ;Se preocupan los miembros del equipo realmente por que éste consiga un
rendimiento excelente?

45. ;Tiene el equipo criterios claros que los miembros tengan que cumplir para lograr el o
éxito comun?

LACKCNTN N
©@ © 0 © 90 0 0 eveve ©®© O ©0OO

©@ 0 © 0 0 00 © © 0B
[ ]

Figura IV.7. Cuestionario TCI completado por el alumno M.P. (continuacion)

Las respuestas consignadas en el TCI — Durante el Desarrollo se pasan al Informe
del Clima Durante el Desarrollo, donde se agrupan por factor del clima segun el Test TCI

(Anderson y West, 1994) como lo muestra la figura 1V.8.

INFORME DEL CLINWMA DITRANTE
EL DESARROLLO

Orgoanizccidn
N*° de Equipo: Z2............cc0 ol WP Integrante: 1.0l
Escala de Puntuacion
D Totalbnente en Desacuerdo @ Desacusrdo

3 i acuerdo, ni desacuerdo D De Acueserdo
3 Totalmente de Acuerdo
FACTOR A. Seguridad en 1la Participacion.

Preguntas Puntaje Total Factor A
D @ 2 3
1= x
EG
=
e x
10+
11*
=
15
17r*
Ela
597 * e

®

LRI A

Figura IV.8. Informe del Clima Durante el Desarrollo del alumno M.P.
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O QorllZ Aeior

INFORME DEL CLIMA DITRATNTE

EL DESARROLLO

IM® de Egquipo
Fecha: ...,

SERPTEE] Gl ¥y == L ) o — S LR g

FACTOR HB. Soporte para la Innovacion

FPreguntas

FPuntaje

Total Factor B

L0

@

8

Lo

=)

=

x

5=

x

80
o
SRR
15*
1&*
19° *
FACTOR C. Vision de Equipo
Puntaje

LRt

=0

FPreguntas Total Factor C

L] @ ) G

e
20
S
Ehk
HRe
Eiar
S4°
HeE x
=N x
57 x
= x
FACTOR D. Orientacion a la Tarea
Puntaje

% (%% Ny %O

51

Freguntas Total Factor D

@D @D L &

4.::'0
41"
e
=" x
44"
457 x

¥ | M HE

15

L e T L0 o =

Figura 1V.8. Informe del Clima Durante el Desarrollo del alumno M.P. (continuacidn)

Como puede observarse en la Figura anterior, el alumno M.P. obtuvo los siguientes
puntajes para los factores del clima durante el desarrollo:

- Seguridad en la Participacion: 40 (72,7%) [Puntaje Min:11 — M&x: 55]
- Soporte para la Innovacion: 20 (50%) [Puntaje Min: 8 — Max: 40]
- Visién de Equipo: 51 (92,7%) [Puntaje Min:11 — Max: 55]
- Orientacion a la Tarea: 15 (50%)  [Puntaje Min: 6 — Méax: 30]

Las respuestas de M.P. al cuestionario TCI proporcionado a la mitad del trabajo en
equipos de desarrollo de software, muestran que percibe una alta Seguridad en la
Participacion (72,7%), es decir que ha tenido una buena participacion en la toma de

decisiones; que solo en el 50% de las ocasiones se dio lugar a la innovacion y/o cambio
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(SI); que totalmente se tuvieron claros los objetivos y la idea de que son alcanzables (TV);
y que no estuvo del todo comprometido con realizar su tarea de la mejor manera posible
(OT).

Como puede observarse, las preguntas numeradas desde el 21° al 27° no se analizan
con el test, ya que corresponden al indice de deseabilidad social que se agrega en el
cuestionario para comprobar sesgos en las respuestas consignadas por los encuestados.

Luego de contar con el Informe del Clima Durante el Desarrollo de todos los
participantes del experimento, se agrupan los resultados por equipo y se completa el
Resumen del Clima Durante el Desarrollo como se visualiza en la Figura 1V.9. El

documento completo se encuentra en el Anexo I11.

RESUMEN DEL CLIMA DIURANTE
Crgonizacidn EL DESARROLLO
I
Codificacion:
SP = Seguridad en la Participacidn TV = Wiszidn ds Equipo
S = Soporte parala Innowacidn OT = Orientacidn a la Tares
EQUIFO N 1
Puntajes Observacidn
Integrante N® SP SI v oT
at 05 L 45 24
2¢ = j=1a] 37 1=
L 39 L =20 16
B =] 25 =1=) 15
Promedio Eguipo 3T 27 25 35 1%
EQUIFPO N 2
Puntajes Dhservacion
Integrante MN® SP SI S OoT
1+ 0 =20 51 15
= 45 51 +1 19
3 52 S1 535 24
4= 45 27 42 =
FPromedio Eguipo 45 .5 2F 25 45 75 205

EQUIPO N 27
Puntajes Ohserpacion
Integrante N* SP SI ™V oT
1= 4= 33 33 1=
e 40 o8 G a] 18
32 45 3 55 26
4= 45 33 47 S0
Promedio Eguipo | 4475 | 51,75 42 75 LS00

Figura IV.9. Resumen del Clima Durante el Desarrollo para los Equipos

Como puede observarse en la Figura V.9, por ejemplo, el Equipo N° 2 obtuvo los
siguientes puntajes para los factores del clima durante el desarrollo:

- Seguridad en la Participacion: 45,5 (82,7%) [Puntaje Min:11 — Max: 55]
- Soporte para la Innovacion: 27,75 (69,4%) [Puntaje Min: 8 — Méax: 40]
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- Vision de Equipo: 46,75 (85%) [Puntaje Min:11 — Méax: 55]
- Orientacién a la Tarea: 20,5 (68,3) [Puntaje Min: 6 — Méax: 30]

Los puntajes promedio para el Equipo N° 2 del Cuestionario TCI proporcionado
durante un 45% del desarrollo del proyecto software dejan ver lo siguiente: que el equipo
fue bastante participativo en la toma de decisiones (SP); que se comprometieron recursos
para innovar sus tareas (Sl). Por otra parte, el porcentaje mas alto (85%) se registro para el
factor TV, da cuenta de que el equipo tuvo bien en claro los objetivos y su factibilidad.
Finalmente, la Orientacién a la Tarea (OT) mostr6 un buen nivel de compromiso (68,3%)

del equipo para alcanzar el rendimiento mas alto posible.

IV.5 Mejora de Relaciones de Trabajo en Equipos

En esta etapa se propone la realizacion de Técnicas de Dinamica Grupal a aquellos
equipos que muestren un puntaje inferior en la etapa Durante, respecto de la etapa Inicio.
El puntaje actual debe ser inferior en un 33% respecto de la medicion anterior (Inicio). Por
ejemplo, analicemos el caso del Equipo N° 2, sus puntajes al Inicio fueron los que muestra
la Tabla IV.1:

Factor Escala Puntaje Porcentaje
SP 11-55 38,75 70,5%
Sl 8-40 31,25 78,1%
TV 11-55 40 72,7%
oT 6-30 23 76,7%

Tabla I1V.1. Puntajes de la Etapa Inicio para el Equipo N° 2

Los puntajes para la etapa Durante del mismo equipo fueron los siguientes (Tabla IV.2):

Factor Escala Puntaje Porcentaje
SP 11-55 45,5 82,7%
Sl 8-40 27,75 69,4%
TV 11 -55 46,75 85%
oT 6-30 20,5 68,3%

Tabla IVV.2. Puntajes de la Etapa Durante para el Equipo N° 2

Se realiza la diferencia entre el puntaje Durante e Inicio, si da una cifra menor al
33%, se aplican las técnicas grupales correspondientes, sino se continta con la siguiente
etapa. Las diferencias se muestran en la Tabla I1V.3:
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Factor % Durante % Inicio Diferencia
SP 82,7% 70,5% 12,2%
SI 69,4% 78,1% -8,7%
TV 85% 72,7% 12,3%
oT 68,3% 76,7% -8,4%

Tabla IVV.3. Diferencias de porcentajes para el Equipo N° 2

En el caso del Equipo N° 2, se pueden ver disminuciones en los puntajes de los
factores Soporte para la Innovacion (-8.7%) y Orientacion a la Tarea (-8.4%) de la
preferencia con respecto a la percepcion del clima de trabajo en equipos, pero éstas
disminuciones no superan el 33%, luego en este equipo particular, no es necesaria la
aplicacion de ninguna técnica de dinamica grupal.

En caso de ser necesaria la aplicacion de alguna técnica, se puede consultar el

subapartado 111.2.5 del Capitulo I11.

IV.6 Determinacion de las Percepciones del Clima de Trabajo en Equipos

Esta etapa tiene lugar cuando el proyecto de desarrollo de software se encuentra en
un 95% de su concrecion, justo antes del final del trabajo en equipos, se procede a la
entrega del cuestionario Inventario de Clima de Equipos-TCI para conocer las
percepciones finales del trabajo en equipos. EI Cuestionario se completa como se muestra

en la Figura 1V.10.

Nombre vy Apellido:  M.P. N° Equipo: 2

CUESTIONARIO SOBRE EL EQUIPO DE TRABAJO (POST)

Este cuestionario analiza el clima o ambiente que existi6 en tu equipo de trabajo y otras cuestiones relacionadas con el mismo. Contiene, preguntas
lacerca de la manera en que los miembros del equipo han trabajando juntos, la innovacion, la direccion, etc. Las preguntas no tienen respuestas
‘correctas”o “incorrectas”. Lo importante es que respondas de una forma precisa y sincera a cada pregunta. No pierdas mucho tiempo pensando tus
espuestas; las primeras reacciones son generalmente mas fiables.

Por favor, tacha con una X tu respuesta, siguiendo esta escala:
| Totalmente en desacuerdo | Desacuerdo | Ni acuerdo ni desacuerdo | Deacuerdo | Totalmente de acuerdo |
0] @ ) ® O]

3. Generalmente los miembros del equipo compartimos la informacion, en lugar de
) O @ e ® 6
guardarnosla para nosotros
4. Es facil conseguir en el equipo apoyo para el desarrollo de nuevas ideas O © e ® 6
5. Todos nos influimos unos a otros O @ @ e ©
6. Mantenemos un contacto frecuente entre nosotros O @ ® e ©
7. En este equipo nos tomamos el tiempo necesario para desarrollar nuevas ideas O @ e ® ©
8. Los miembros del equipo se sienten comprendidos y aceptados por los deméas O @ @ e ©
9. Se escuchan todos los puntos de vista, incluidos los minoritarios ® @ & e 6
10. El equipo esta abierto y dispuesto al cambio O © e ® 6
11.  Los miembros del equipo cooperan para favorecer el desarrollo y la implantacion de
. O @ e ® 6
nuevas ideas
12. Nuestra actitud es la de “todos estamos en el mismo barco” O @ @ e 0®
Figura IV.10. Cuestionario TCI-Posterior al Desarrollo completado por el alumno M.P.
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CUESTIONARIO SOBRE EL EQUIPO DE TRABAJO (POST)

13. La interaccion es frecuente entre nosotros O @ 06 ®
14. Los miembros del equipo nos mantenemos mutuamente informados sobre los temas
. ; o @ 0 ®
propios del trabajo
15. Los miembros del equipo proporcionan y comparten recursos para promover la
s - O @ e ® 6
aplicacion de nuevas ideas
39. Hay reciprocidad en un marco de confianza mutua O @ ® e O
15. Como equipo, mantenemos el contacto entre nosotros O @ @ e O
16. Los integrantes de este equipo siempre buscan soluciones innovadoras y nuevas
. O @ e ® ©
perspectivas ante los problemas
17. Todo el equipo se esfuerza por compartir la informacion O @ ® e ©
18. El equipo siempre busca desarrollar nuevas respuestas O @ e ® ©
19. !_os mlempros del equipo prestan un apoyo efectivo a las nuevas ideas y a su O 2 6 @ 6
implantacion
20. Los miembros del equipo se rednen a menudo para hablar, tanto en situaciones D 0 60 @ e

formales como informales
A continuacion deseariamos que, por favor, te posicionaras respecto a las siguientes cuestiones:

| Enningunamedida | Enalgincaso | Completamente |
® €} 6]

28. Hasta qué punto tienes claros los objetivos del equipo

29. En qué medida consideras que los objetivos son Utiles o adecuados

30. Hasta qué punto estas de acuerdo con los objetivos

31. En qué medida consideras que los restantes miembros del equipo estan de acuerdo con los obj.

32. En qué medida crees que los restantes miembros comprenden los objetivos del equipo

33. Hasta qué punto crees que los objetivos del equipo son realizables en la practica

34. Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para ti personalmente

35. Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para la organizacion

36. Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para la sociedad en general

37. Hasta qué punto opinas que los objetivos son realistas y realizables

38. Hasta qué punto opinas que los miembros de tu equipo se comprometen con los objetivos

40. ¢Se realizan entre los miembros del equipo algun tipo de supervisién mutua para mantener la
calidad del trabajo?

41. ;Se encuentran los miembros del equipo dispuestos a preguntarse el porqué de sus actuaciones?

42. ;Evalla el equipo la posibilidad de fallos en sus actuaciones con el fin de mejorar sus resultados

43. ¢Desarrollan los miembros del equipo las ideas de los demas para conseguir mejores resultados?

44. ;Se preocupan los miembros del equipo realmente por que éste consiga un rendimiento
excelente?

45. ;Tiene el equipo criterios claros que los miembros tengan que cumplir para lograr el éxito
comun?

CHECHCICICICICICON NCRSICRSESESRSES)
o O 000 O VO eOeoe oo
@ O 000 06 00O

Figura 1V.10. Cuestionario TCI — Posterior al Desarrollo completado por
el alumno M.P. (continuacién)

Luego de contar con este TCI posterior al desarrollo completo, se procede a agrupar
las respuestas segun el Test TCI-Post (Anderson y West, 1994), por factor en el Informe de
Clima Posterior al Desarrollo, como se muestra en la Figura IV.11.
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Orgoanizacidn

INFORME DEL CLIMA POSTERIOR

AL DESARROLLO

I* de Equipo:
Fecha: ...,

o P Integrante: 1o,

@ Totalmente de Acuerdo

Escala de Puntuacion
@ Totaltnente en Degacusrdo
@ Niacuerdo, ni degacuerdo

@ Degsacueserdo
@ De Acuerdo

FACTOR A. Seguridad en 1la Participacion.

Preguntas

FPuntaje

Total Factor A

D

@ &

®

&

1=

x

e

=

e

10°

11®
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15°
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Figura IV.11. Informe del Clima Posterior al Desarrollo de M.P. (continuacion)

Como puede observarse en la Figura V.11, el alumno M.P. obtuvo los siguientes

puntajes para los factores del clima posterior:
[Puntaje Min:11 — Mé&x: 55]

Seguridad en la Participacion: 43

84
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- Soporte para la Innovacion: 24 [Puntaje Min: 8 — Max: 40]
- Vision de Equipo: 37 [Puntaje Min:11 — Méax: 55]
- Orientacion a la Tarea: 20 [Puntaje Min: 6 — Méax: 30]

La percepcion de M.P. respecto del clima de trabajo en equipos al final del
desarrollo de software permite ver que el factor predominante fue la Seguridad en la
Participacion (SP — 78,2%) que indica que tuvo una alta participacion en la toma de
decisiones en el equipo del cual formo parte. También se ve que en algunas ocasiones que
no estuvo del todo comprometido con realizar la tareas de la menor manera posible (OT).

Como puede observarse, las preguntas numeradas desde el 21° al 27° no se analizan
con el test, ya que corresponden al indice de deseabilidad social que se agrega en el
cuestionario para comprobar sesgos en las respuestas consignadas por los encuestados.

Luego de contar con el Informe del Clima Posterior al Desarrollo de todos los
participantes del experimento, se agrupan los resultados por equipo y se completa el
Resumen del Clima Posterior al Desarrollo calculando la media aritmética para los cuatro
factores del clima como se visualiza en la siguiente Figura 1VV.12. EI documento completo

se encuentra en el Anexo IlI.

RESUMEN DEL CLIMA POSTERIOR
L AL DESARROLLO
Organizacion
Fecha: ....cocoevviiiiiiiiiinininiane.
Codificacién:
SP = Seguridad en la Participacion TV = Visién de Equipo
SI = Soporte para la Innovacién OT = Orientacion a la Tarea
EQUIPO N° 1
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI v OT
1° 45 38 41 22
2° 44 33 37 24
3° 41 30 38 20
4° 33 26 37 22
Promedio Equipo 41,5 31,75 38,25 22
EQUIPO N° 2
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI ™V OT
1° 43 24 37 20
2° 41 32 39 18
3° 46 33 45 20
4° 37 30 39 24
Promedio Equipo 41,75 29,75 40 20,5
EQUIPO N° 27
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI v OT
1° 48 37 41 26
2° 44 39 41 30
3° 46 31 39 18
4° 46 35 47 24
Promedio Equipo 46,75 35,5 42 24,5

Figura 1V.12. Resumen del Clima Posterior al Desarrollo de los Equipos
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Como puede observarse en la Figura 1V.12, por ejemplo, el Equipo N° 2 obtuvo los

siguientes puntajes para los factores del clima posterior al desarrollo:

- Seguridad en la Participacion: 41,75 (76%) [Puntaje Min:11 — Max: 55]
- Soporte para la Innovacion: 29,75  (74,4%) [Puntaje Min: 8 — Méax: 40]
- Visién de Equipo: 40 (72,7%) [Puntaje Min:11 — Max: 55]
- Orientacion a la Tarea: 20,5 (68,3%) [Puntaje Min: 6 — Méax: 30]

Al final del desarrollo del proyecto de software, el promedio de respuestas del
Equipo N° 2 se puede interpretar que el equipo se reunié con frecuencia y que los
miembros se sintieron seguros de alcanzar los objetivos del equipo (SP), y en este sentido
se comprometieron y utilizaron recursos para dar lugar a cambios (SI).

La Vision compartida del Equipo (TV) en general, fue que los objetivos en su
conjunto eran comprendidos y alcanzables. Respecto del factor Orientacion a la Tarea
(OT), el alto porcentaje (68,3%) deja ver que los miembros del equipo proporcionaron

ideas Utiles y también construyeron ideas en forma conjunta con los deméas miembros.

IVV.7 Determinacion de la Variacion del Clima de Trabajo en Equipos

En esta etapa se realiza un analisis exploratorio de los factores del clima de trabajo
en equipos (Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacion, Vision de Equipos,
Orientacion a la Tarea), en los tres tiempos de medicion (Inicio, Durante, Posterior).

El documento que se completa en esta etapa consta de dos partes:

- 1°Parte: Medidas de Posicion y Dispersion.
- 2°Parte: Analisis de la Varianza.

Para realizar el procesamiento de los datos de entrada y completar las dos Partes del
documento de salida, se utilizo el software estadistico InfoStat (U.N.C., 2006).

Con el objeto de obtener una mayor comprension sobre cdmo se va completando el
Informe de Variacion del Clima, consultar el apartado 111.2.7. del Capitulo I11 “Solucién

Propuesta”. EI documento completo se muestra en la Figura 1V.13.
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Organizacién

PRIMERA PARTE:

INFORME DE EVOLUCION

DEL CLIMA

Medidas de Posicién y Dispersion

FACTOR A. Seguridad en la Participacion

Grafico Box — Plot:

Interpretaciéon se puede observar que las medias
progresiva a través de las mediciones en los distintos tiempos del trabajo en

equipos.

Puntajes

55

46

38

30

22

Seguridad en la Participacioéon

,00 o
eEsi
75 4 —o— —o—
'50_ @
15
,25
el
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Ini During Post
Faceta

van registrando una disminucién

Figura 1V.13. Informe de Evolucion del Clima 1°PARTE (continuacion)
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INFORME DE EVOLUCION

Organizacién

DEL CLIMA
PRIMERA PARTE: Medidas de Posicion y Dispersion

FACTOR B. Soporte para la Innovacion
Categorizacion de Respuestas:

Grafico de Barras Compuestas:

Soporte paralalnnovacion

@ 30

2

5 20 Ocs

w

o 10 dc4

©

S 0 [ [ L mc3
Inicio During Post Ec2

Faceta

Interpretacion: En el inicio un 48,2% de los equipos se encuentran en la categoria 4 (deseable), porcentaje que va
aumentando en la etapa Durante un 81,6% y luego en la etapa Posterior se reduce a un 51,8%. Estos equipos se

movieron a las categorias adyacentes hacia arriba y hacia abajo.

Estadisticos de SI por Tiempo:

Categ. Media D.E. C.V. Min Max
Inicio 31,30 4,07 13,01 23,00 18,00
Durante 28,51 3,58 12,55 18,50 37,50
Posterior 27,63 5,48 19,84 15,50 35,50

Grafico Box-Plot:

Soporte para la Innovacién

40,00 —
— —_—
ia
33,50
5 27,00
o
20,50 <
——
i
14,00 T T . 1
In i During Post
Faceta

Interpretaciéon: en el grafico de cajas se puede observar una disminucion
progresiva de las medias aritméticas a través del tiempo, asi como también un
descenso en las categorias, ya que en la etapa Posterior se agrega la C2 (poco
deseable) y aumenta la C3 (algo deseable).

Figura 1V.13. Informe de Evolucion del Clima 1° PARTE (continuacion)
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INFORME DE EVOLUCION

Organizacién

DEL CLIMA
PRIMERA PARTE: Medidas de Posicion y Dispersion

FACTOR C. Vision de Equipo

Grafico de Barras Compuestas:

Vision de Equipo

2]

S 30
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] Oc5
o 10

T Hca
o T

< Inicio During Post Bcs

Faceta

Interpretacion: Al Inicio un 66,7% de los equipos se encuentra en C4 (deseable)

y casi un 30% en C5 (totalmente deseable). En la etapa Durante, la C4 tiene
una leve disminucién a 59%, se reduce notablemente la C5 e incrementa su
porcentaje la C3 (de 3,7% a un 22,2%). En la etapa Posterior se mantiene la
C4, la C5 sufre una nueva disminucién y esos equipos pasan a la categoria
C3(algo deseable).

Estadisticos de TV por Tiempo:

Categ. Media D.E. C.V. Min Max
Inicio 41,78 4,20 10,05 33,00 50,00
Durante 38,24 5,52 14,43 28,50 47,00
Posterior 36,57 5,65 15,45 22,50 48,00

Grafico Box-Plot:

V ision de Equipo

55,00 —
i
46,53 —_— =
2
] 38,06
>
a
29,59 +
==
21,13 r . —— :
Ini During Post

Faceta

Interpretacion: el grafico de cajas muestra una disminucién progresiva de las
medias aritméticas a través de los tiempos de medicién, asi como también en

los valores minimos se observa un fuerte descenso.

Figura 1V.13. Informe de Evolucion del Clima 1° PARTE (continuacion)

90 Monica D. Cdceres



EL[ Método en Accion

INFORME DE EVOLUCION

Organizacion

DEL CLIMA
PRIMERA PARTE: Medidas de Posicion y Dispersion

FACTOR D. Orientacion a la Tarea

Grafico de Barras Compuestas:

Orientacion a la Tarea

(%]
2 30
u% 20 och
e 10 - Oc4
° T T = c3
z Inicio During Post

mc2

Faceta

Interpretacion: Al Inicio el 40,6% de los equipos se encuentra en la categoria
C4 (deseable), en la etapa Durante, este porcentaje se mantiene, y por su
parte incrementa el porcentaje en C3 que son equipos que estaban en C5 y
descienden. En la etapa Posterior las categorias C3 y C4 sufren una reduccion
del 7% aproximadamente, y se incrementa el porcentaje en la C2 (de 7,4% a
18,5%) -

Estadisticos de OT por Tiempo:

Categ. Media D.E. C.V. Min Max
Inicio 22,35 4,49 20,09 11,50 29,00
Durante 18,85 4,34 23,03 11,50 26,00
Posterior 18,46 4,98 26,96 10,00 26,00

Grafico Box-Plot:

Orientacién a la Tarea
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Interpretacién: en el gréafico de cajas, se puede observar que la media general
por periodo registra una disminucion en la etapa Durante, y esta reduccién se

mantiene en la etapa final (Posterior).

Figura 1V.13. Informe de Evolucion del Clima 1° PARTE (continuacion)

Una vez completa esta 1° PARTE del Informe de Evolucion del Clima, se procede a
completar la 2° PARTE, tambien con el software InfoStat (U.N.C., 2006) como se muestra
en la Figura 1V.14
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INFORME DE EVOLUCION

Organizacién

DEL CLIMA
SEGUNDA PARTE: Analisis de la Varianza

Disefo de Parcelas Divididas:

BLOQUES - Equipos.
PARCELAS - Factores del Clima.
SUBPARCELAS - Tiempos de Mediciéon

Test de Tukey por Factor x Tiempo de Medicién (o = 0,05)

Error: 8,4144 gl: 156

Factor Tpo Medias n

oT Post 18,46 27 A

oT During 18,85 27 A

oT Inicio 22,35 27 B

S1 Post 27,63 27 C

S1 During 28,51 27 C

S1 Inicio 31,30 27 D

SP Post 35,98 27 E

TV Post 36,57 27 E

TV During 38,24 27 E F

SP During 40,43 27 F G

SP Inicio 41,40 27 G
TV Inicio 41,78 27 G
Letras distintas indican diferencias significativas(p<= 0,05)

Interpretacién
Diferencia entre los promedios de puntaje de los Factores del Clima, en cada uno de los tiempos
de medicion (inicio, durante, posterior):

e Factor: Orientacion a la Tarea (OT), no existe diferencia entre los promedios de durante con
posterior, pero si, cada uno de ellos con el inicio, por lo que se puede analizar este factor en el
tiempo inicial, y en uno de los otros dos momentos (durante o posterior).

e Factor: Soporte para la Innovacion (Sl), no existe diferencia entre los promedios de durante
con posterior, pero si, cada uno de ellos con el inicio, por lo que se puede analizar este factor en
el tiempo inicial, y en uno de los otros dos momentos (durante o posterior).

e Factor: Seguridad en la Participacion (SP), no existe diferencia entre los promedios de inicio
y durante, pero si, cada uno de ellos con posterior, por lo que se puede analizar este factor en el
tiempo post, y en uno de los otros dos momentos (inicio o durante).

e Factor: Vision de Equipo (TV), no existe diferencia entre el durante y posterior, pero si existe
diferencia de cada uno de ellos con el inicio; por lo que se puede evaluar este factor al inicio y
en uno de los otros dos momentos (durante o posterior).

Figura 1V.14. Informe de Evolucion del Clima 2° PARTE
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IVV.8 Evaluacién de la Calidad de los Productos Entregados

En esta etapa se cuantifica la calidad promedio de las entregas que fueron

realizando los equipos. Para ello se toma como dato de entrada la Planilla de Evaluacion

de Entregas que es completada por la Céatedra analizada, y esos datos se vuelcan en el

Listado de Evaluacion de Equipos como se muestra en la Figura 1V.15. EI documento

completo se encuentra en el Anexo IlI.

Organizacién

LISTADO DE EVALUACION DE EQUIPOS

Equipo N° 1

Entregas

Puntaje

. Plan de Sistemas

8

. Plan de Garantia de Calidad

9

. Plan de Pruebas

10

. Disefio

. Desarrollo

N OO [WIN [

. Implantacion
. Manual de Usuario (*)

\eJ\e]\\e}

PROMEDIO

9

Equipo N° 2

Entregas

Puntaje

. Plan de Sistemas

9

. Plan de Garantia de Calidad

7

. Plan de Pruebas

10

. Disefio

. Desarrollo

N OV [WIN |-

. Implantacion
. Manual de Usuario (*)

0 |\O[©

PROMEDIO

Equipo N° 27

Entregas

Puntaje

. Plan de Sistemas

. Plan de Garantia de Calidad

. Plan de Pruebas

. Disefnio

. Desarrollo

N OO AN

. Implantaciéon
. Manual de Usuario (¥)

00|~ 5] 00|00

PROMEDIO

(0]

Como puede observarse, las entregas realizadas por el Equipo N° 2 dan como
resultado un promedio de 9 puntos, el cual se encuadra en una categoria de Calidad del

producto Buena [desde 8,99 hasta 9,99 puntos].

Figura IV.15. Listado de Evaluacion de Equipos

1.9 Evaluacion de la Satisfaccion de los Equipos

En esta etapa se cuantifican las respuestas obtenidas del Cuestionario de Gladstein

entregado a cada miembro de equipo, y luego se agrupan las respuestas por equipo y se

sintetizan en el Listado de Satisfaccion de Equipos como se puede ver en la Figura 1V.16.

Monica D. Cdceres
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INFORME DE EVOLUCION

Organizacién

DEL CLIMA
PRIMERA PARTE: Medidas de Posicion y Dispersion

FACTOR A. Seguridad en la Participacion

Categorizacion de Respuestas:

Categoria Puntaje Seguridad en la Participacion
C1 Hasta 11 Nada deseable

c2 11,1 a 22 Poco deseable

C3 22,1 a 33 Algo deseable

Cc4 33,1 a 44 Deseable

C5 44,1 a 55 Totalmente deseable

Estadisticos por Categorias:

INICIO
Categ. n % Media D.E. C.V. Min Max
C3 1 3,7 33,00 0,00 0,00 33,00 39,00
C4 19 70,3 40,50 2,59 35,50 35,50 44,00
C5 7 26 45,06 0,80 44,25 44,25 46,50
DURANTE
Categ. n % Media D.E. C.V. Min Max
C3 4 14,7 33,35 4,15 12,46 29,00 39,00
C4 14 52 39,19 3,38 8,64 33,00 44,00
C5 9 333 45,49 1,76 3,87 44,33 49,50
POSTERIOR
Categ. n % Media D.E. C.V. Min Max
C3 9 33,3 28,94 2,94 10,16 23,50 32,67
c4 17 63 39,07 3,60 9,22 33,67 44,00
C5 1 3,7 46,75 0,00 0,00 46,75 46,75

Grafico de Barras Compuestas:

Seguridad en la Participacién

© 30 -
223
= 15+ Oc5
w 10 A
s 8 l Ec4
Inicio During Post Wc3
Tiempo

Interpretacion En el inicio un 70,3% de los equipos se encuentran en la
categoria 4, porcentaje que va disminuyendo a medida que transcurre el tiempo
hasta 52%, ya que los equipos se movieron a las categorias adyacentes. En la
etapa posterior el 63% se encuentra en la categoria 4 (Deseable), y otros
(33,3%)descienden a la categoria 3 (Algo Deseable)

Estadisticos de SP por Tiempo:

Categ. Media D.E. C.V. Min Max
Inicio 41,40 3,42 8,26 33,00 46,50
Durante 40,43 511 12,63 29,00 49,50
Posterior 35,98 6,20 17,24 23,50 46,75

Figura 1V.13. Informe de Evolucion del Clima 1°PARTE
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Organizacion CUESTIONARIO DE GLADSTEIN

N° de Equipo: _ _2 Fecha:

N° de Miembro de Equipo: _ _1

Escala de Puntuacion
® Totalmente en Desacuerdo @ Desacuerdo
® Ni acuerdo, ni desacuerdo @ De Acuerdo
® Totalmente de Acuerdo

Seguidamente te pedimos que, por favor, indiques (con una cruz) tu grado de
acuerdo respecto a las siguientes cuestiones:

16. Estoy muy satisfecho con el hecho de haber trabajado en
. DO x @06
este equipo
17. Estoy encantado con la forma en que mis compafieros y yo
i ] O * oo
trabajamos juntos
18. Estoy satisfecho con mis compafieros actuales ® @ g @ 6

Figura 1V.16. Cuestionario de Gladstein del Alumno MP

Por ejemplo, el alumno M.P. obtuvo un puntaje de 9 sobre un total de 15 puntos, lo
que representa el 60%, lo que indica que la satisfaccion que alcanz6 es apenas superior a
un nivel medio, de haber trabajado con su equipo actual. Sus otros compafieros obtuvieron
un puntaje levemente superior, de 11 puntos cada uno.

Una vez completos estos cuestionarios, se sintetizan los puntajes en el Listado de
Satisfaccién de Equipos como se muestra en la Figura IV.17. EI documento completo se

encuentra en el Anexo Il1.

oraanizacion LISTADO DE SATISFACCION
9 DE EQUIPOS
EQUIPO N° 1
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 10
Ne 3 10
Ne 4 -
Promedio Equipo N°© 1 10,33
EQUIPO N°© 2
Integrante Puntaje
Ne 1 9
Ne 2 11
Ne 3 11
Ne 4 -
Promedio Equipo N°© 2 10,33
EQUIPO N° 27
Integrante Puntaje
Ne 1 13
Ne 2 12
Ne 3 10
Ne 4 10
Promedio Equipo N° 27 11,25

Figura IV.17. Listado de Satisfaccion de Equipos

94 Monica D. Cdceres



EL[ Método en Accion

El Equipo N° 2 obtuvo una satisfaccion promedio de 10,33 sobre un total de 15
puntos, lo que representa un porcentaje de 69%. Este porcentaje indica que en general, el

equipo estuvo conforme con sus comparieros actuales y la forma en que trabajaron.

1VV.10 Examen de la Relacion de los Factores del Clima 'y la Calidad del
Software/Satisfaccion del Equipo

Como se dijo en el Capitulo 111, el objetivo en esta etapa es determinar si existe, 0
no, asociacion entre los Factores del Clima: Seguridad en la Participacién, Soporte para la
Innovacion, Vision de Equipo y Orientacion a la Tarea y Calidad del Software/
Satisfaccion de los Equipos, y para ello se utilizan correlaciones.

Se tomaron como datos de entrada los Resimenes del Clima Inicial, Durante el
Desarrollo y Posterior al Desarrollo, el Listado de Evaluacion de Entregas y el Listado de
Evaluacion de la Satisfaccion y esos datos se procesaron en el software estadistico InfoStat
(U.N.C., 2006) mediante el empleo de Correlaciones, particularmente se calculd el
Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Se obtuvieron 3 (tres) matrices con los Factores del Clima y la Calidad del
Software, una para cada tiempo de medicion. Y otras tres matrices relacionando los
Factores del Clima y la Satisfaccion de los Equipos. Estas fueron incorporadas e
interpretadas en el Informe de Asociacién de Variables del Clima de Trabajo en Equipos,

como se muestra a continuacion en la Figura 1V.18.
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INFORME DE ASOCIACION DE VARIABLES

Organizacion DEL CLIMA DE TRABAJO EN EQUIPOS

12 Relacion: Factores del Clima — Calidad del Producto

Tiempo: INICIO

Tabla de correlacion:

Coeficientes de correlacion

Correlicion de Pearscon: coeficientesiprobabkilidades

SP SI v OT  MHOTA
SE 1,00 4,9E-05 3,0E-04 0,03 0,03
sI 0,70 1,00 2,4E-03 0,01 0,23
™V 0,64 0,56 1,00 0,01 0,17
oT 0,43 0,51 0,50 1,00 0,42
NOTA 0,41 0,24 0,27 0,16 1,00

Segln la tabla, el Factor SP (0,03) al Inicio esta relacionado con la Nota obtenida, ya que se verifica p < 0,05.

Interpretacion En la Etapa INICIO del trabajo de los alumnos, el tnico factor que muestra relacion con la
Calidad del Producto es la SEGURIDAD EN LA PARTICIPACION, lo cual da cuenta de una activa
participacion de los miembros del equipo en la toma de decisiones, y que éstos se sienten seguros de
alcanzar los propoésitos del equipo (que son los planteados desde la asignatura).

La no verificacion de las demas hipotesis puede deberse a que en un principio, los alumnos no
tienen en claro, aun, los objetivos que deben alcanzar, el rol que cumplira cada uno, ni tampoco conocen
cémo sera la dinamica de interaccién con los demas miembros del equipo. Por otra parte, recién se estan
iniciando las practicas, y sus resultados no presentan una estrecha relacién con los factores del clima de
equipo, ya que la idea de “equipo” se esta gestando y la sinergia que lo caracteriza no se manifiesta aun.

Tiempo: DURANTE

Tabla de correlacién:

Coeficientes de correlacion

Correladcion de Pearson: coeficientes\probabkilidades

Sp ST ™ oT MNOT
Sp 1,00 0,01 3,0E-03 0,03 0,03
SI 0,49 1,00 0,03 0,08 0,49
TV 0,55 0,41 1,00 0,01 0,01
OT 0,42 0,34 0,48 1,00 0,29
NoT 0,41 0,14 0,50 0,21 1,00

Segun la tabla, los factores SP (0,03) y TV (0,01) estan relacionados con las Notas en la etapa Durante, ya que
presentan un valor p < 0,05.

Interpretacion En la Etapa DURANTE se mantiene la SEGURIDAD EN LA PARTICIPACION, en relacion con la Calidad del
Producto; es decir, los alumnos perciben al entorno de trabajo como no-amenazante, confiable y de soporte, por lo tanto la toma de
decisiones es reforzada y motivada.

Asimismo, se agrega en esta etapa la relacion VISION DE EQUIPO — Calidad, es decir, luego de un tiempo de trabajo,
el equipo va obteniendo una vision clara de gue los objetivos son alcanzables.

Tiempo: POSTERIOR

Tabla de correlacion:

Coeficientes de correlacion

Correlacion de Pearsan: coeficientes\probabilidades

SE ST T oT NOTAL
SP 1,00 1,5E-06 0,03 0,41 0,0z
=h 0,76 1,00 5,4E-04 0,05 1,7E-03
v 0,43 0,62 1,00 0,03 5,0E-04
oT 0,17 0,39 0,41 1,00 0,04
MNOTL 0,45 0,57 D,62 0,40 1,00

Segln la tabla, los factores SP (0,02), SI (0,0017), TV (0,0005) y OT (0,04) estan relacionados con la Nota, ya que
presentan valores de probabilidad p < 0,05
Interpretaciéon En la etapa POSTERIOR se verifica que TODOS los factores del Clima estan relacionados con la Calidad del
Producto, es decir, ayudan a incrementar la calidad del producto. Los alumnos se sienten capaces de proponer soluciones a

las metas, se animan a innovar ideas y comprometen recursos para llevarlas a la practica.
Todo esto se acompafia con una orientacién a la tarea que da cuenta del compromiso de los equipos por alcanzar un
mejor rendimiento, y que existe un monitoreo mutuo entre los miembros de cada equipo.

Figura 1V.18. Informe de Asociacion de Variables del Clima de Trabajo en Equipos
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INFORME DE ASOCIACION DE VARIABLES
DEL CLIMA DE TRABAJO EN EQUIPOS

22 Relacion: Factores del Clima — Satisfaccién del Equipo

Tiempo: INICIO

Organizacién

Tabla de correlacion:

Coeficientes de correlacion

Correldcion de Pearson: coeficlientes|probabilidades

SE S1I TV OT  Sat
SP 1,00 7,1E-05 3,2E-05 0,02 0,26
51 0,69 1,00 2,4E-03 0,01 0,77
™ 0,71 0,56 1,00 0,01 0,72
OT 0,46 0,51 0,50 1,00 0,24

Segun la tabla ninguno de los factores del clima muestra relacion con la variable Satisfaccién del Equipo en la etapa
INICIO. (ningln p < 0,05)

Interpretacion En la etapa INICIO los factores del Clima no muestran NINGUNA relacion con la Satisfaccion del Equipo. Y
esto se da porque los alumnos recién estan iniciando sus précticas, y se estan interiorizando en las tareas que debe realizar cada
uno, y de sobre lo que deben lograr como equipo.

Al INICIO, el grupo estd en etapa de formacién, y cada miembro se enfoca en su desarrollo individual, ninguno se
arriesga demasiado en su tarea.

Tiempo: DURANTE

Tabla de correlacién:

Coeficientes de correlacidn

Correlacion de Pearson: coeficientes\probabilidades

SP ST TV 0T  Sat
SP 1,00 1,6E-03 0,01 O,08 o, 04
SI 0,58 1,00 0,03 0,08 0,0z
T 0,51 0,41 1,00 0,01 1,6E—04
oT 0,34 0,34 0,48 1,00 0,06
Sat 0,40 0,45 0,66 0,36 1,00

Segun esta tabla los factores SP (0,04), SI (0,02), TV (0,00016) estan relacionados con la variable satisfaccion en la
etapa DURANTE ya que p < 0,05. No asi la variable OT (0,06)

Interpretacién En la etapa DURANTE ya pueden verse tres factores del Clima que ayudan a incrementar la Satisfaccion de los
alumnos. La SEGURIDAD presente en el grupo de alumnos hace que se sientan libres, no sélo para contribuir, sino también para
tomar riesgos, presentando mas ideas al equipo. Por otra parte existe aprobacién para que cada alumno intente introducir nuevas
formas para realizar sus tareas (INNOVACION).
También se verifica la existencia de una VISION DE EQUIPO, ya que los alumnos van teniendo en claro que los
objetivos del equipo estan claramente definidos, y sobre todo, que son alcanzables.
Tiempo: POSTERIOR

Tabla de correlacion:

Coeficientes de correlacidn

Correlzcion de Pearson: coeficientesiprobabilidades

SP ST TV oT Sat
SF 1,00 1,5E-08 0,03 0,41 4,2ZE-03
SI 0,7S 1,00 5,4E-04 0,05 3,0E-07
TV 0,43 0,62 1,00 0,03 1,0E-04
oT 0,17 0,39 0,41 1,00 0,04
Sat 0,53 0,81 0,68 0,40 1,00

Segun esta tabla los factores SP (0,0042), SI (0,003), TV (0,001) y OT (0,04) estan relacionados con la variable
Satisfaccion en la etapa POSTERIOR, ya que p < 0,05.
Interpretacién En la etapa POSTERIOR se verifica que TODOS los factores del Clima ayudan a incrementar la Satisfaccion de
los Equipos de alumnos. En esta etapa los alumnos han avanzado con las précticas, se han afianzado como equipo, y van viendo
los resultados de lo trabajado desde un principio, a través de las evaluaciones de los docentes.

Para que el equipo funcione sus actividades deben realizarse en forma coordinada y con un flujo de comunicacién
permanente. El hecho de que un equipo trabaje en forma efectiva requiere su tiempo, es por eso que recién en la etapa
POSTERIOR al desarrollo, se verifican altos valores en los Factores del Clima de Trabajo, que muestran relacion con la
Satisfaccion que sienten los alumnos de haber participado en el equipo.

Figura 1V.18. Informe de Asociacion de Variables del Clima de Trabajo en Equipos (continuacion)
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IV.11. Determinacion del Impacto del Clima en la Calidad del Software

En esta etapa final del Método para la Formacién de Equipos en el Proceso de
Desarrollo de Software se cierra la Fase Final de Prueba de Independencia. El objetivo
aqui es determinar si los Factores del Clima de Trabajo en Equipos (variables
independientes) impactan (o no) en la Calidad del Software (variable dependiente).

Mediante la utilizacion del software estadistico InfoStat (U.N.C., 2006) se realizé la
categorizacion de las variables bajo estudio. Para ello se proporcionaron al software como
datos de entrada los puntajes minimos y maximos para la variable calidad del software, y
por otra parte se ingresd el numero de categorias definidas, cuatro. La categorizacion

resultante se muestra a continuacion en la Tabla 1V.4:

Categorias de Calidad del Producto
Punt. Cat. Significado
0-699 | C1 Mala
6,99-7,99 | C2 Regular
7,99-8,99 | C3 Aceptable
8,99-9,99 | C4 Buena

Tabla IV. 4. Categorizacion de la variable de estudio

A continuacion, se calculan los estadisticos en el software InfoStat (U.N.C., 2006)
para las Diferencias Inicio — Durante y se completan en el Informe de Diferencias del
Clima como se muestra en la Figura 1VV.19 para el factor Seguridad en la Participacion. El
documento completo con los cuatro factores se puede consultar en el Anexo IV al final del

presente trabajo.
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[[INFORME DE DIFERENCIAS DEL CLIMA|

INICIO — DURANTE]

[FACTOR: Seguridad en la Participacién

Variable n Min Max P(34) P(67)
d12 27 -8,00 15,00 -2,00 2,60

Categorias:

Mejorado - hasta -0,20
Encajado - desde -0,20 hasta 2,60
Empeorado = mayores que 2,60

[Estadistica Descriptiva

Variable Categoria n Media Min Max
Dif I._D Mejorado 10 -4,31 -8,00 -2,00
Encajado 9 0,44 -1,33 2,60

Empeorado 8 8,19 4,83 15,00

Cuadro de Analisis de la Varianza:

Analisis de la varianza

Variable N R2 R2 Aj cv
di2 27 0,83 0,81 253,13

Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo III)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 704,78 2 352,39 57,74 <0,0001

Categ 704,78 2 352,39 57,74 <0,0001
Error 146,46 24 6,10

Total 851,24 26

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Medias ajustadas y numero de observaciones
Estadistica descriptiva
Error: 6,1026 gl: 24

Categ Medias n

1 -3,55 13 A

2 2,84 10 B

3 11,02 4 C

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor SP — Calidad del Producto)

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CATNF

Categ C1 C2 C3 Cc4 Total

C1 3 3 3 1 10

c2 3 3 3 0 9

C3 4 2 1 1 8

Total 10 8 7 2 27

[Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 2,48 6 0,8709
Chi Cuadrado MV-G2 3,18 6 0,7863
Coef.Conting.Cramer 0,17
Coef.Conting.Pearson 0,29

Interpretacion No se detecta asociacion significativa entre el factor SP y la Calidad del Producto,
ya que el valor de p= 0,8709 es mayor al nivel de significacion & = 0,05, por lo tanto no hay
evidencias para rechazar la hipotesis nula de independencia entre el factor SP y la Calidad.

Figura 1V.19. Detalle del Informe de Diferencias del Clima
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Luego, con el Analisis de la Varianza en InfoStat (U.N.C., 2006) se procedié a
aplicar el Test de Tukey que arrojé letras distintas, con lo cual se confirmaron las
diferencias entre las categorias definidas previamente. Los resultados obtenidos se
muestran en la Figura IV.19.

A posteriori se realiza la Prueba de Supuestos (Normalidad, Aleatoriedad, y
Homogeneidad) con la ayuda del software InfoStat (U.N.C., 2006), que dieron por
resultado valores de p mayores que 0.05, lo cual permite afirmar que el ANOVA es vélido
para probar las diferencias entre las categorias establecidas precedentemente.

Como paso final de este andlisis, se elaboran las Tablas de Contingencia en el
Software InfoStat (U.N.C., 2006), cuyos resultados se interpretan en funcion de los valores
de p que arrojan los estadisticos, los cuales: si son mayores que 0,05 reflejan la
independencia entre las variables, en caso contrario se asume la dependencia entre las
variables, que traducida al presente estudio determinaria que los Factores del Clima de
Trabajo en Equipos impactan en la Calidad del Producto desarrollado.

Las Tablas de Contingencia relacionan los Factores del Clima de Equipo con la
Calidad del Producto Software. La Figura 1V.19 s6lo muestra estas relaciones con un solo
Factor del Clima: Seguridad en la Participacion.

El Informe completo se presenta en el Anexo IV y en éste puede observarse que
solamente se encontraron la siguiente dependencia:

DIFERENCIAS INICIO - POSTERIOR AL DESARROLLO

* Orientacion a la Tarea - Calidad del Producto

Esta relacion deja ver que, cuando el equipo estd comprometido con el logro de los
objetivos establecidos y con la realizacion de su tarea con los més altos estandares de
excelencia, esto se traduce en la obtencién de un producto software de calidad.

La relacion detectada tiene coincidencia con un estudio (Bain et al., 2001) que,
particularmente, verificd que la Orientacion a la Tarea incide en la Calidad del producto
obtenido, especialmente en equipos de desarrollo (que fueron analizados en el presente
trabajo) en los cuales esta claramente definido hacia donde tienen que llegar, a diferencia
de los equipos de investigacion, en los cuales no es tan fuerte este Factor del Clima.

El estudio antes mencionado se verifico la relacion positiva entre los cuatro
Factores del Clima en el rendimiento de los equipos de trabajo.

Con este analisis se completa la Fase Final de Prueba de Independencia del Método
para la Formacion de Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software.
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CADITULO V
Diseno Experimental v
LResultados del Experimento

Se ha realizado un estudio experimental utilizando los resultados del Método en
accion descrito en el Capitulo V. El presente capitulo comienza por presentar los objetivos
que se pretenden lograr con la realizacion del experimento, seguido del planteamiento del
mismo en el cual se presentan las variables bajo estudio y las hipétesis principales y
secundarias planteadas con ellas en este trabajo.

El siguiente apartado es el disefio del experimento en el cual se sefiala quiénes
fueron los participantes, cuantos fueron y cémo fueron agrupados. Ademas se indica con
qué instrumentos se recolectaron los datos para el presente estudio, y en qué momento
fueron aplicados.

A continuacion, se describen los pasos que se siguieron como procedimiento de
recoleccion de datos, y se detallan las técnicas estadisticas utilizadas para comprobar las
hipétesis de investigacion.

Finalmente se presenta una discusion e interpretacion de las técnicas estadisticas
utilizadas en este estudio para procesar la informacion obtenida, ellas son: anélisis
exploratorio, correlaciones y ajuste de diferencias de medias. Al final se presenta una

interpretacion global relativa al &ambito del desarrollo de software en equipos.

V.1 Objetivos del Experimento

El estudio empirico ejecutado ajusta su descripcién a la de un cuasi-experimento
(Cook y Campbell, 1979). Un cuasi-experimento se realiza cuando los sujetos no pueden
ser asignados aleatoriamente a una condicion experimental o, alternativamente, un
tratamiento no puede ser asignado aleatoriamente a un grupo. En otras palabras, al grupo se
le aplica un tratamiento dado, pero ese tratamiento no se asigna al azar.

Todo experimento se realiza con alguna finalidad. Mediante el disefio, ejecucion y
analisis de resultados del presente estudio cuasi-experimental, se busca la obtencion de

evidencia empirica para poder alcanzar los objetivos que se presentan a continuacion:
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1) Conocer la evolucion del clima (variable independiente) en el desarrollo de un
proyecto de software.

2) Evaluar cuantitativamente la satisfaccion del personal y la calidad del producto
software obtenido (variables dependientes).

3) Determinar si existe algun tipo de asociacion entre el clima de trabajo en equipos y
la calidad del producto software y/o la satisfaccion del personal de desarrollo.
La idea, entonces, es poder responder a las preguntas mostradas en la Tabla V.1.

ASPECTOS PREGUNTAS

Factores del Clima de Trabajo en ¢Los factores del clima de trabajo en equipo,
vision de equipo, soporte para la innovacion,
seguridad en la participacion y orientacion a
la tarea, tienen alguna incidencia en la
calidad de un producto software?

Factores del Clima de Trabajo en ¢Es posible lograr un nivel alto de
satisfaccion al pertenecer a equipos de
desarrollo de software que operan en un
buen clima de trabajo?

Categorias de Climay Calidad del | ;Se puede obtener un producto software de
calidad con la ayuda de un buen tipo de
clima de trabajo en equipo?

Equipos y Calidad del Producto

Equipos y Satisfaccion

Producto

Tabla V.1. Preguntas que se buscan responder mediante el cuasi-experimento

Obsérvese como esas tres preguntas formuladas buscan un mejor entendimiento
sobre la influencia que ejerce, o no, el clima de trabajo en equipos en el producto obtenido

y en la satisfaccion de los equipos que trabajaron para ello.

V.2 Planteamiento del Experimento

V.2.1 Hipdtesis

Las cuestiones planteadas en la Tabla V.1, conducen el estudio a los dos Gltimos
aspectos: Calidad del Producto y Satisfaccion, y la incidencia que tiene el clima de trabajo
en equipos sobre los mismos, lo cual da lugar al planteo de un grupo de hipotesis que se
muestran en la Tabla V.2.

De este modo, con respecto a las HO1 hasta HO4 de la Tabla V.2, el interés es
establecer una relacion entre los distintos factores del clima de trabajo en equipos (Vision
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de Equipo, Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacién y Orientacién a la
Tarea) y la Satisfaccion que manifiestan los miembros de cada equipo de haber trabajado
con sus compafieros. Es decir, como se indica en la Tabla V.2, se pueda determinar cuales
de los factores del clima de trabajo en equipos ayudan a incrementar (o no) la satisfaccion

del equipo.

ASPECTOS

HIPOTESIS

Factores del

Hol. La Vision de Equipo no ayuda a incrementar la
Satisfaccion del equipo.

Clima de Ho2. La Seguridad en la Participacion en el equipo no ayuda a
) incrementar la Satisfaccion del Equipo.
Trabajo en Ho3. El Soporte para la Innovacién en el equipo no ayuda a
. incrementar la Satisfaccion del Equipo.
04. La Orientacion a la Tarea en el equipo ayuda a
BQUIPOSY | tios. La Orientacion a la T | equi d

Satisfaccion

incrementar la Satisfaccion del Equipo.

Factores del

Ho5. La Visién de Equipo no ayuda a incrementar la calidad
del producto software.

Ho6. La Seguridad en la Participacion en el equipo no ayuda a
incrementar la calidad del producto software.

Ho7. El Soporte para la Innovacién en el equipo no ayuda a
incrementar la calidad del producto software.

Ho8. La Orientacion a la Tarea en el equipo ayuda a
incrementar la calidad del producto software.

Durante un 45% de realizacion del Proyecto
Ho9: Los equipos con clima mejorado en visién de equipo
obtendran la misma calidad del producto comparado con los
climas encajado y empeorado.
Ho10: Los equipos con clima mejorado en seguridad en la

Clima de participacion obtend_rén la _misma calidad del producto
comparado con los climas encajado y empeorado.
Trabajo en Holl: Los equipos con clima mejorado en soporte para la
innovaciéon obtendran la misma calidad del producto
Equiposy comparado con los climas encajado y empeorado.
. Hol2: Los equipos con clima mejorado en orientacion a la
Calidad del tarea obtendran la misma calidad del producto comparado con
los climas encajado y empeorado.
Producto

Durante un 90% de realizacion del Proyecto
Hol3: Los equipos con clima mejorado en vision de equipo
obtendran la misma calidad del producto comparado con los
climas encajado y empeorado.
Hol4: Los equipos con clima mejorado en seguridad en la
participacién obtendran la misma calidad del producto
comparado con los climas encajado y empeorado.
Hol5: Los equipos con clima mejorado en soporte para la
innovacion obtendran la misma calidad del producto
comparado con los climas encajado y empeorado.
Ho16: Los equipos con clima mejorado en orientacion a la
tarea obtendran la misma calidad del producto comparado con
los climas encajado y empeorado.

Tabla V.2. Hip6tesis del cuasi-experimento
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Con respecto a la Calidad, las hipotesis Ho5 hasta Ho16 listadas en la Tabla V.2,

fueron disefiadas para verificar la incidencia (0 no) de los factores del clima de trabajo en

equipos en la Calidad del producto software obtenido.

Particularmente para la variable Calidad del producto se plantearon grupos de

hipdtesis que se listan a continuacion:

1.
2.

Hipdtesis de Correlacion entre las Preferencias del Clima y la Calidad del Producto.
Hipdtesis de Correlacion entre las Percepciones del Clima Durante el Desarrollo y
la Calidad del Producto.

Hipdtesis de Correlacion entre las Percepciones del Clima Posterior al Desarrollo y
la Calidad del Producto.

Hipdtesis de Prueba de Independencia entre las Percepciones del Clima Durante el
Desarrollo Clima y la Calidad del Producto (durante un 45% de realizacion del
proyecto).

Hipdtesis de Prueba de Independencia entre las Percepciones del Clima Posterior al
Desarrollo y la Calidad del Producto (durante un 90% de realizacién del proyecto).

Las hipotesis de Hol a Ho8, buscan establecer si existe asociacion entre las

variables bajo estudio. Las hipétesis del tipo Ho9 a Ho16, tienen por objeto establecer una

relacion de dependencia entre las causas (variables independientes) y los efectos (variables

dependientes).

Las hipotesis de prueba de independencia examinan las relaciones entre las

categorias de los factores del climay de la calidad del producto, que se muestran debajo:

Se busca determinar la incidencia o no de los factores del clima en la Calidad del

Producto software de los equipos analizados en dos momentos: durante para cada categoria

de clima (durante un 45% de realizacion del proyecto) y posterior para cada categoria del

clima (durante un 90% de realizacion del proyecto).

Por otra parte para la variable Satisfaccion, se establecieron las siguientes hipdtesis:
Hipotesis de Correlacion entre las Preferencias del Clima y la Satisfaccion.
Hipdtesis de Correlacion entre las Percepciones del Clima Durante el Desarrollo y
la Satisfaccion.

Hipdtesis de Correlacion entre las Percepciones del Clima Posterior al Desarrollo y

la Satisfaccion.
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Categorias del Clima de Trabajo en Equipos:

Esta categorizacion es particular, ya que no tiene en cuenta los puntajes especificos

para cada Factor del Clima de Trabajo en Equipos (Orientacion a la Tarea, Vision de

Equipo, Seguridad en la Participacion y Soporte para la Innovacion), sino la diferencia

entre el puntaje obtenido para un mismo factor en distintos tiempos de medicion, por

ejemplo: preferencias SP — percepciones SP. Dichos puntajes se obtienen en los tiempos

inicio y durante el desarrollo respectivamente. El resultado de esta diferencia es el valor

gue se tiene en cuenta para la siguiente categorizacion del factor del clima:

Mejorado: diferencia negativa entre los puntajes del factor del clima en el
tiempo inicial (preferencias) y el tiempo con el cual se compara (durante o
posterior al desarrollo). Indica que el clima de trabajo en equipos del tiempo
actual de medicion, manifiesta una mejoria respecto del tiempo inicial de
trabajo en equipos.

Encajado: puntaje sin variaciones, con diferencia cercana a cero, entre los dos
tiempos comparados. Indica que el clima de trabajo en equipos del tiempo
actual de medicion no presenta grandes cambios respecto del tiempo inicial de
trabajo en equipos.

Empeorado: diferencia positiva entre los puntajes del factor del clima en el
tiempo inicial (preferencias) y el tiempo con el cual se compara (durante o
posterior al desarrollo). Indica que el clima de trabajo en equipos del tiempo
actual de medicion ha sufrido una disminucion en comparacion al clima

existente en el tiempo inicial del trabajo.

Categorias de Calidad del Producto:

Mala (desde 0 hasta 6,99 puntos).
Regular (desde 6,99 hasta 7,99 puntos).
Aceptable (desde 7,99 hasta 8,99 puntos).
Buena (desde 8,99 hasta 9,99 puntos).

Categorias de Satisfaccion:

Ninguna (desde 0 hasta 6,00).

Buena (desde 6,00 hasta 9,00).

Muy Buena (desde 9,00 hasta 12,00).
Excelente (desde 12,00 hasta 15,00).
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En general, las hipotesis planteadas en la Tabla V.2 buscan generar un
conocimiento sobre cuéles de los factores del clima de trabajo en equipo ayudan a
incrementar la satisfaccion y/o la calidad del producto, de manera tal que se pueda conocer
en qué factor del clima debe poner énfasis una organizacion desarrolladora de software,
con el objeto de obtener ventajas competitivas al contar con empleados satisfechos con su
trabajo que participan, interactian, generan nuevas ideas y buscan la excelencia; todo lo

cual se traduce en la obtencion de un producto software de calidad.

V.2.2 Variables Respuesta

Una de las variables respuesta a ser estudiadas es la Satisfaccion que alcanzan las
personas por haber trabajado en equipo con sus actuales compafieros. Esta variable se
evallGa en tres items del Cuestionario de Gladstein (Gladstein, 1984), cuya suma da el
puntaje de cada integrante del equipo y luego se calcula la satisfaccion promedio del
equipo.

La otra variable respuesta es la Calidad del Producto que se mide en funcién de las
calificaciones que los equipos van obteniendo con cada entrega, y al final del proyecto se
calcula la media aritmética de las calificaciones de las entregas realizadas por cada equipo.

Estos calculos se efectdan en la etapa Posterior del cuasi-experimento, y seran la
informacion a partir de la cual se realizaran analisis estadisticos mas avanzados.

Cabe destacar que los sujetos son los equipos, no cada individuo que lo conforma,
por lo que se considera como medida de agregacion la media aritmética tanto para la

Calidad del producto, como para la Satisfaccion del Equipo.

ASPECTO VARIABLE RESPUESTA

. » - Media Aritmética del Puntaje de
Satisfaccion ) » )
Satisfaccion por Equipos.

] - Media Aritmética de las Calificaciones de
Calidad del Producto _
los Equipos.

Tabla V.3. Variables respuesta del cuasi-experimento
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V.2.3 Variables Independientes

Las variables que se van modificando a través del experimento son los Factores del

Clima:

Estas se van midiendo a través del desarrollo del proyecto de software, en tres

Vision de Equipo.

Seguridad en la Participacion.
Soporte para la Innovacion.
Orientacion a la Tarea.

tiempos:

- Inicio (antes de comenzar el proyecto),
- Durante (a la mitad del trabajo en equipos de desarrollo) y
- Posterior (justo antes de la finalizacion del proyecto software).

En la Etapa Inicio, interesa obtener la media aritmética de las preferencias por

equipo para cada uno de los factores del clima de trabajo en equipo (Orientacion a la

Tarea, Vision de Equipo, Seguridad en la Participacion y Soporte para la Innovacion),

como puede verse en la Tabla V.4.

En la Etapa Durante, interesa obtener la media aritmética de las percepciones por

equipo para cada uno de los factores del clima de trabajo en equipo (Orientacion a la

Tarea, Vision de Equipo, Seguridad en la Participacion y Soporte para la Innovacion),

como se muestra en la Tabla V.4. Finalmente en la Etapa Posterior, interesa obtener la

media aritmética de las percepciones por equipo para cada uno de los factores del clima

de trabajo en equipo (Tabla V.4.).

ASPECTO VARIABLE INDEPENDIENTE
*INICIO (preferencias)
- Media Aritmética del Factor Vision de Equipo para cada Equipo.
. - Media Aritmética del Factor Seguridad en la Participacion para cada Equipo.
Clima - Media Aritmética del Factor Soporte para la Innovacion para cada Equipo.
de - Media Aritmética del Factor Orientacion a la Tarea para cada Equipo.
*DURANTE (percepciones)
Trabajo - Media Aritmética del Factor Vision de Equipo para cada Equipo.
- Media Aritmética del Factor Seguridad en la Participacion para cada Equipo.
en - Media Aritmética del Factor Soporte para la Innovacion para cada Equipo.
Equipos - Media Aritmética del Factor Orientacion a la Tarea para cada Equipo.

*POSTERIOR (percepciones)
- Media Aritmética del Factor Vision de Equipo para cada Equipo.

- Media Aritmética del Factor Seguridad en la Participacion para cada Equipo.

- Media Aritmética del Factor Soporte para la Innovacion para cada Equipo.
- Media Aritmética del Factor Orientacion a la Tarea para cada Equipo.

Tabla V.4. Variables independientes del cuasi-experimento
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V.2.4 Variables Controladas

Antes de comenzar el estudio se deben identificar también las variables controladas,
es decir, las condiciones que podrian afectar los resultados del experimento pero que no los
modifica porque se las mantiene constantes.

En el presente estudio cuasi-experimental se definieron dos variables controladas
que establecieron el disefio y la seleccion de casos, la primera de ellas es que las personas
que conformaron los equipos son heterogéneas en cuanto a los conocimientos y
experiencia previa en el desarrollo de software; esto se controld al conformar los equipos
al azar, por sorteo.

La segunda es que todos los equipos realizaron el mismo trabajo de desarrollo de
software cuyo rendimiento fue evaluado; esto se controlé impartiendo una misma consigna
de trabajo, es decir, se asigna un mismo proyecto a todos los equipos. Todo esto se resume
en la Tabla V.5.

VARIABLE CONTROLADA MODO DE CONTROL
Conocimientos heterogéneos relativos al | - Conformar los equipos al azar, por
Desarrollo de Software sorteo.

Trabajos en torno a un mismo Proyecto | - Asignar un mismo proyecto a todos los

de Desarrollo de Software equipos.

Tabla V.5. Variables controladas del cuasi-experimento

V.3 Disefio del Experimento

Para la comprobacion de las hipdtesis de trabajo presentadas en la Tabla V.2, se
tomara como muestra a los alumnos de la Licenciatura en Sistemas de Informacion de la
Universidad Nacional de Santiago del Estero, Argentina, particularmente se observara el
trabajo dentro de la asignatura anual de Sistemas de Informacion Ill, correspondiente al
ultimo afio de cursado de la carrera.

Para este experimento, se cont6 con 96 estudiantes que fueron divididos en equipos
de 3 (tres) y 4 (cuatro) personas seleccionadas al azar. De modo que se conformaron 27

equipos de trabajo.
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Cabe recordar que los alumnos debian desarrollar un sistema de informacion, a
partir de un sistema previamente analizado y disefiado en otra catedra. Como parte de este
desarrollo debian realizar las siguientes entregas: Plan de Sistemas, Plan de Pruebas, Plan
de Garantia de Calidad, Documentacion de Disefio, Documentacion de Desarrollo, Plan de

Implementacion y Manual de Usuario (ver item 11.3).

V.3.1 Instrumentos de Recoleccién de Datos

Se utilizaron dos instrumentos de medicidn en este estudio experimental:
1- Inventario de Clima de Equipos (en inglés, Team Climate Inventory)- TCI
(Anderson y West, 1994)

[Nivel de Medicion: EQUIPQO]

Es un test desarrollado para medir los aspectos esenciales del Clima de equipo,
evaluados a través de 44 items que abarcan los cuatro factores principales.

e Seguridad en la Participacién (SP)

e Soporte para la Innovacion (SI)

e Vision de Equipo (TV)

e Orientacién a la Tarea (OT)

El TCI es un cuestionario a nivel de equipo, el cual, cuando es completado por cada
miembro de equipo, provee un perfil de equipo, a través de cada uno de los cuatro Factores
del Clima de equipo. En los items del TCI, los encuestados responden sobre el actual clima

0 atmdsfera de equipo en el que se encuentren trabajando.

2- Inventario de Seleccion de Equipos (en inglés, Team Selection Inventory)— TSI
(Burch y Anderson, 2004)

[Nivel de Medicién: INDIVIDUO]

La version a nivel individual del TCI, el Inventario de Seleccion de Equipos — TSI
ha sido desarrollada para el propdsito especifico de explicitar informacién en cuanto a las
preferencias individuales del estilo de trabajo en equipos, o el clima de equipo. EI TSI
busca una aproximacién al ajuste persona — equipo, relacionando las preferencias de los
individuos respecto de sus preferencias del clima de trabajo, y el clima de equipo al que
han sido asignados realmente.
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En cada uno de los Test (TSI - TCI), para evaluar los cuatro factores (SP, SlI, TV,
OT) se sigue una escala tipo Likert; al alumno se le indica que no hay contestaciones
correctas o incorrectas y que tiene que prestar mucha atencion para contestar con precision
y sinceridad, teniendo en cuenta la puntuacion de la escala para preferencias (1 nada
deseable, 5 totalmente deseable) y para percepciones (1 totalmente en desacuerdo, 5

totalmente de acuerdo).

V.3.2 Procedimiento de Recoleccion de Datos

La ejecucion del experimento puede sintetizarse en los siguientes pasos:

1) Entrega del TSI a los alumnos.
2) Conformacion de equipos al azar.

3) Entrega del TCI durante el desarrollo, a los alumnos (a la mitad de la realizacién de

tareas).
4) Entrega del TCI posterior al desarrollo, a los alumnos (al final del cursado).
5) Entrega del Cuestionario de Gladstein (al final del cursado).

6) Evaluacion de la calidad de los productos entregados (determinacion de la nota

final de cada equipo, en funcidon de las notas parciales obtenidas con cada entrega).
7) Determinacion del Ajuste Preferencias-Percepcion.

Con el objeto de clarificar los momentos de recoleccion de informacion mediante

los test utilizados, se presenta la Tabla V.6.

Tiempo Inicio Durante Posterior
(antes de comenzar (a la mitad del (justo antes de la
) ) trabajo en equipos finalizacion del
Destinatarios <l o) de desarrollo) proyecto software)
Inventario de
96 alumnos Seleccion de Equipos
(TSI)

Inventario de
96 alumnos Clima de Equipos
(TCI durante)

Inventario de

96 alumnos Clima de Equipos
(TCI- posterior)
96 alumnos Cuestionario de

Gladstein (Satisfaccion)

Tabla V.6. Instrumentos de Recoleccion de Datos
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V.3.3. Validez Interna y Externa del Cuasi-experimento

Las amenazas a la validez representan circunstancias que invalidan los resultados
del experimento (amenazas internas), 0 que provoquen que esos resultados puedan ser
generalizados (amenazas externas).

Una posible amenaza interna a este cuasi-experimento, es el nivel heterogéneo de
experiencia en el desarrollo de software que poseen los miembros de los equipos.
Cualquier diferencia relacionada a las experiencias, ha sido eliminada por el factor
aleatorio de composicién de los equipos, es decir, asignando un nimero a cada sujeto y
dandole una ubicacion al azar, por sorteo. Luego, es de esperarse que la distribucion de
estudiantes con mas o menos habilidades y/o experiencia sera igual para todos los equipos
conformados.

También se debe tener en cuenta la validez externa, que esta relacionada con el
grado en el que se pueden generalizar los resultados obtenidos hacia otros &mbitos.

Si bien, los sujetos de estudio en este caso fueron estudiantes, y en el ambito
organizacional se trata generalmente de profesionales con un cierto nivel de capacitacion y
experiencia, hay ciertos puntos en comin que pueden permitir realizar una extrapolacion
de los resultados a un &mbito diferente del estudiantil.

Las condiciones comunes al &ambito empresarial y al universitario son:

- El trabajo en equipos.

- Plazos de entrega bien definidos.

- Motivacion por obtener un producto de calidad. En caso de los estudiantes, esa
motivacion se traduce en la obtencion de una buena calificacion en la
asignatura. En el caso del &ambito empresarial esta motivacion puede traducirse,
segun la politica organizacional, en una recompensa monetaria, una promocion
0 ascenso, o bien puede ser merito para el desarrollo de la carrera dentro de la

organizacion.

V.4 Andlisis de Datos

Las siguientes técnicas estadisticas fueron utilizadas para analizar los datos y

obtener los resultados:

Monica D. Cdceres 111



Disefio Experimental y Resultados del Experimento

1. Andlisis descriptivo de los cuatro factores del clima de equipo. Este analisis es
necesario para explorar los datos y determinar las caracteristicas de los equipos. Se
calcularon tanto medidas de posicion como de tendencia central.

2. Andlisis de la Varianza para parcelas divididas con disefios de bloques
aleatorizados para verificar diferencias estadisticamente significativas entre las mediciones
tomadas antes, durante y después del desarrollo del proyecto, como consecuencia del
trabajo en equipos.

3. Correlaciones entre factores del clima y las variables respuesta. Se aplicé el
coeficiente de correlacion de Pearson para determinar si existe asociacion entre las
variables bajo estudio, los factores del clima y las variables respuesta, en los tres tiempos
de medicidn (inicio, durante, posterior).

4. Analisis de Diferencias de Medias entre las preferencias y las percepciones del
clima de trabajo en equipos (las cuales fueron utilizadas para categorizar los equipos como
clima mejorado, encajado y empeorado) para verificar la dependencia entre las categorias
de los factores del clima (en los tres tiempos de medicion) y las categorias de la calidad del
producto software (mala, regular, aceptable y buena).

Cabe destacar que, la categorizacion de las variables y todo el analisis estadistico
realizado en el presente trabajo tuvo el soporte del software InfoStat (U.N.C., 2006).

A continuacion se presenta en la Tabla V.7 la correspondencia entre las técnicas

estadisticas utilizadas y las hipotesis que se pretenden comprobar en este trabajo.

TEST ESTADISTICOS HIPOTESIS
Correlaciones - Hol hasta Ho8
Andlisis de Diferencia de Medias - Ho9 hasta Ho16

Tabla V.7. Test estadisticos utilizados para comprobar hipdtesis.

Previamente a la comprobacion de estas hipotesis se tuvo que realizar un Analisis
Exploratorio para determinar la variacion que fue experimentando cada factor del clima
(Seguridad en la Participacion, Soporte para la Innovacidn, Vision de Equipo y Orientacion
a la Tarea) durante los distintos tiempos de medicion: Inicio, Durante y Posterior al

desarrollo del proyecto software.
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Luego se realizo un Anlisis de la Varianza con disefio de parcelas divididas, que
se utiliza para experimentos con mas de un factor de tratamiento. Esto se realizo con la
finalidad de probar diferencias estadisticamente significativas entre méas de dos medias.
Posteriormente, con el Test de Tukey se especifica entre cudles grupos existen diferencias.

En otras palabras, este analisis se realiza para evaluar la validez de las categorias
definidas para cada variable bajo estudio, y para determinar asi que cada categoria definida

es diferente de la otra.

V.5 Resultados del Experimento

En este apartado se presenta una discusion e interpretacion sobre los resultados
obtenidos con la aplicacion de las técnicas estadisticas (analisis exploratorio, correlaciones
y ajuste de diferencia de medias) para el andlisis de los cuatro factores del clima (SP, SI,

TV, OT) en los tres momentos de medicion (inicio, durante y posterior al desarrollo).

V.5.1 Analisis Exploratorio

El andlisis exploratorio se realizd sobre los cuatro factores del clima de trabajo en
equipos (Seguridad en la Participacién, Soporte para la Innovacion, Visién de Equipo, y
Orientacién a la Tarea), los cuales fueron medidos en tres momentos: antes, durante y

después de completar el desarrollo del producto software.

V.5.1.1 Seguridad en la Participacion

Teniendo en cuenta que existen 11 preguntas para el factor Seguridad en la
Participacion, y los valores de respuestas varian de 1 hasta 5, se establecieron 5 categorias
para este factor (C1 — C5). La categoria C1 es hasta 11 puntos y corresponde a: “nada
deseable” (para preferencias) y “completamente en desacuerdo” (para percepciones). La
Categoria C2 va desde 12 a 22 vy significa “poco deseable” (para preferencias) y
“desacuerdo” (para percepciones). La categoria C3 varia desde 23 hasta 33, significa “algo
deseable” (para preferencias) e “indeciso” (para percepciones). La categoria C4 varia de 34
a 44 puntos, indicando “deseable” (para preferencias) y “acuerdo” (para percepciones); y la
categoria C5 varia de 44 a 55, es decir “totalmente deseable” (para preferencias) y
“completamente de acuerdo” (para percepciones).
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Cabe recordar que la Seguridad en la Participacion antes del proyecto responde a
las preferencias de los equipos antes de iniciar el trabajo, y la Seguridad en la Participacién
durante y posterior al proyecto corresponde a las percepciones de los equipos en los
momentos posteriores al inicio del trabajo. Esto se aplica para los cuatro factores del clima

de trabajo en equipos y se puede ver en la Figura V.1.
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Figura V.1 Gréfico de barras para el factor SP

Mediante un gréafico de barras compuestas (en el cual cada barra representa un
tiempo de medicion — Figura V.1) se pudo determinar que, en el Inicio un 70,3% de los
equipos se encuentran en la categoria 4 (deseable), porcentaje que va disminuyendo a
medida que transcurre el tiempo hasta 52%, ya que los equipos se movieron a las
categorias adyacentes. En la etapa Posterior el 63% se encuentra en la categoria 4
(acuerdo), y otros (33,3%) descienden a la categoria 3 (indeciso).

Por lo tanto, se puede concluir que todos los equipos estdn de acuerdo o
completamente de acuerdo sobre el hecho de que se trabaja mejor en un clima seguro,
donde la seguridad impulsa a que todos los miembros sean mas participativos. Ademas,
todos los equipos desarrollaron un clima seguro. Es decir, es de esperar que, siendo
estudiantes, todos los miembros de equipos sean pares, y no les agrade desarrollar un clima
inseguro entre los miembros para trabajar independientemente, en cambio participan

mucho y con confianza entre ellos.
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V.5.1.2 Soporte para la Innovacion

Teniendo en cuenta que existen 8 preguntas para el factor Soporte para la
Innovacion y los valores de respuestas varian de 1 a 5, se establecieron 5 categorias de
puntajes para este factor (C1 — C5). La categoria C1 es hasta 8 puntos y corresponde a
“nada deseable” (preferencias) y “totalmente en desacuerdo” (percepciones) del soporte
para la innovacion. La categoria C2 varia de 9 a 16 y significa “poco deseable”
(preferencias) y “desacuerdo” (percepciones). La categoria C3 varia de 17 a 24 y significa
“algo deseable” (preferencias) e “indeciso” (percepciones). La categoria C4 varia de 25 a
32 puntos, indicando “deseable” (preferencias) y “acuerdo” (percepciones), y finalmente la
categoria C5 varia desde 33 hasta 40 puntos, es decir, “totalmente deseable” (preferencias)

y “totalmente de acuerdo” (percepciones).
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Figura V.2 Gréfico de barras para el factor SI

Del grafico presentado en la Figura V.2, se puede afirmar que: en el Inicio un
48,2% de los equipos se encuentran en la categoria 4 (deseable), porcentaje que va
aumentando en la etapa Durante un 81,6% y luego en la etapa Posterior se reduce a un
51,8%. Estos equipos se movieron a las categorias adyacentes hacia arriba y hacia abajo.

Los equipos comienzan con expectativas de trabajar en un entorno que les permita
mejorar las formas clasicas de realizar sus tareas pero, mientras trabajan descubren que
esos cambios insumen mayor tiempo y esfuerzo, por lo cual algunos tienden a dejarlos de
lado

El descenso al final del desarrollo del proyecto puede deberse a que, los equipos se
sienten bajo presion y se fastidian por la cantidad de tareas que deben realizar en las
reuniones para cumplir con los requerimientos y con los plazos de entrega establecidos

previamente, y por ello estan estresados.
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V.5.1.3 Vision de Equipo

Teniendo en cuenta que existen 11 preguntas para el factor vision de equipo y que
los valores de respuesta varian desde 1 a 5, se establecieron 5 categorias de puntajes (C1 —
C5). La categoria C1 va hasta 11 puntos y corresponde a “nada deseable” (preferencias) y
“completamente en desacuerdo” (percepciones). La categoria C2 varia desde 12 a 22
puntos, significa “poco deseable” (preferencias) y “desacuerdo” (percepciones). La
categoria C3 varia desde 23 a 33 puntos, significa “algo deseable” (preferencias) e
“indecisién” (percepciones). La categoria C4 varia desde 34 a 44 puntos, es decir,
“deseable” (preferencias) y “acuerdo” (percepciones) y, finalmente la categoria C5 varia
desde 45 a 55 puntos, y significa “totalmente deseable” (preferencias) o “completamente

de acuerdo” (percepciones).
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Figura V.3 Gréfico de barras para el factor TV

Los resultados para el factor TV puede observarse en la Figura V.3, en base a ello
se puede afirmar que, al Inicio un 66,7% de los equipos se encuentra en C4 (deseable) y
casi un 30% en C5 (totalmente deseable). En la etapa Durante, la C4 tiene una leve
disminucion a 59%, se reduce notablemente la C5 (completamente de acuerdo) e
incrementa su porcentaje la C3 (indecisos) (de 3,7% a un 22,2%). En la etapa Posterior se
mantiene la C4 (de acuerdo), la C5 (completamente de acuerdo) sufre una nueva
disminucion y esos equipos pasan a la categoria C3 (indecisos).

Como se puede observar, hubo una disminucién progresiva en la media general a
través de los distintos tiempos de medicidn de este factor. Pareciera que con el tiempo, los
miembros de equipo pierden el sentido de pertenencia, y eso se ve reflejado en el descenso

a la categoria de indecisos.
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V.5.1.4 Orientacion a la Tarea

Considerando que existen 6 cuestiones para este factor y el valor de los rangos de
respuestas varia desde 1 a 5, se establecieron 5 categorias de puntajes (C1 — C5). La
categoria 1 es hasta 6 puntos y corresponde a una orientacion a la tarea “nada deseable”
(preferencias) o “completamente en desacuerdo” (percepciones). La categoria C2 varia de
7 a 12 puntos y significa “poco deseable” (preferencias) o “desacuerdo” (percepciones).
La categoria C3 varia desde 13 a 18 puntos y significa “algo deseable” (preferencias) o
“indeciso” (percepciones). La categoria C4 varia desde 19 a 24 puntos, es decir “deseable”
(preferencias) o “acuerdo” (percepciones) y finalmente la categoria C5 que varia de 25 a
30 puntos, significa “totalmente deseable” (preferencias) o “completamente de acuerdo”
(percepciones). A continuacion en la Figura V.4 se presenta el grafico de barras

correspondiente al factor OT.
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Figura V.4 Gréfico de barras para el factor OT

Al Inicio el 40,6% de los equipos se encuentra en la categoria C4 (deseable), en la
etapa Durante, este porcentaje se mantiene, y por su parte incrementa el porcentaje en C3
(indecisos) gque son equipos que estaban en C5 (completamente de acuerdo) y descienden a
C3. En la etapa Posterior las categorias C3 (indecisos) y C4 (de acuerdo) sufren una
reduccion del 7% aproximadamente, y se incrementa el porcentaje en la C2 (desacuerdo)
(de 7,4% a 18,5%).

Tambien, en el grafico de cajas (ver Figura 1V.13 del Capitulo 1V), se puede
observar que la media general por periodo registra una disminucion en la etapa Durante, y

esta reduccion se mantiene en la etapa final (Posterior).
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Al final se detectaron respuestas desde la C2 a la C5, esta amplia variacion de
categorias muestra que no hubo un criterio unificado para buscar y alcanzar excelencia en

la realizacion de las tareas.

V.5.2 Correlaciones

Esta prueba estadistica conforma la Etapa 10 del Método para la Formacion de
Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software y cierra la Fase de Analisis Relacional.
Se aplico la Correlacion de Pearson para determinar si existe asociacion entre los cuatro
factores del Clima y las variables Calidad del Producto y Satisfaccion del Equipo, en cada
uno de los tiempos de medicion (inicio, durante y posterior).

Los resultados obtenidos se interpretan a continuacion.

V.5.2.1 Primera Relacién: Factores del Clima — Calidad del Producto

En el tiempo de medicion inicio, al comenzar el trabajo de los alumnos, el Unico
factor que muestra relacion con la Calidad del Producto es la seguridad en la
participacion, lo cual da cuenta de una activa participacion de los miembros del equipo en
la toma de decisiones, y que éstos se sienten seguros de alcanzar los propositos del equipo
(que son los planteados desde la asignatura). Esto permite rechazar la hipétesis nula Ho6.
La Seguridad en la Participacion no ayuda a incrementar la calidad del producto
software, al inicio del desarrollo. Esto puede observarse en la Tabla V.8

Inicio
SP Sl TV oT Not
SP 1,00 0,000049 0,0003 0,03 0,03
S 0,70 1,00 0,0024 0,01 0,23
TV 0,64 0,56 1,00 0,01 0,17
oT 0,43 0,51 0,50 1,00 0,42
Not 0,41 0,24 0,27 0,16 1,00
Durante
SP Sl TV oT Not
SP 1,00 0,01 0,003 0,03 0,03
S 0,49 1,00 0,03 0,08 0,49
TV 0,55 0,41 1,00 0,01 0,01
oT 0,42 0,34 0,48 1,00 0,29
Not 0,41 0,14 0,50 0,21 1,00

Tabla V.8 Correlaciones Factores del Clima-Calidad del Producto Software
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Posterior
SP Sl TV oT Not
SP 1,00 0,0000015 0,03 0,41 0,02
SI 0,78 1,00 0,00054 0,05 0,0017
TV 0,43 0,62 1,00 0,03 0,0005
oT 0,17 0,39 0,41 1,00 0,04
Not 0,45 0,57 0,62 0,40 1,00

Tabla V.8 Correlaciones Factores del Clima-Calidad del Producto Software (continuacion)

La no verificacién de las demas hipétesis puede deberse a que en un principio, los
alumnos no tienen en claro, adn, los objetivos que deben alcanzar, el rol que cumplira cada
uno, ni tampoco conocen como sera la dinamica de interaccion con los demas miembros
del equipo. Por otra parte, recién se estan iniciando las practicas, y sus resultados no
presentan una estrecha relacion con los factores del clima de equipo, ya que la idea de
“equipo” se estd gestando y la sinergia que lo caracteriza no se manifiesta aun. Ademas, es
l6gico pensar que las preferencias no deberian tener relacion con la calidad del software
desarrollado.

En el tiempo de medicion durante se mantiene la seguridad en la participacion, en
relacion con la Calidad del Producto (Tabla V.8); es decir, los alumnos perciben al entorno
de trabajo como no-amenazante, confiable y de soporte, por lo tanto la toma de decisiones
es reforzada y motivada. Con lo cual, durante el desarrollo, se rechaza la hipdtesis nula
Ho6. La Seguridad en la Participacion no ayuda a incrementar la calidad del producto
software.

Asimismo, se agrega en este tiempo de medicion (Tabla V.8), la relacion vision de
equipo — Calidad, es decir, luego de un tiempo de trabajo, el equipo va obteniendo una
vision clara de que los objetivos son alcanzables. Por esto, se agrega en este tiempo de
medicién, el rechazo a la hip6tesis nula Ho5. La Vision de Equipo no ayuda a incrementar
la calidad del producto software.

En la etapa posterior se verifica que todos los factores del Clima estan relacionados
con la Calidad del Producto, es decir, ayudan a incrementar la calidad del producto, ver
Tabla V.8. Los alumnos se sienten capaces de proponer soluciones a problemas, sin recibir
juicios y criticas constantes. En este tiempo de medicion los miembros de los equipos
confian en los demaés para alcanzar las metas, se animan a innovar ideas y comprometen

recursos para llevarlas a la préactica.
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Todo esto se acompafia con una orientacion a la tarea que da cuenta del
compromiso de los equipos por alcanzar un mejor rendimiento, y que existe un monitoreo
mutuo entre los miembros de cada equipo.

Por lo expuesto, en la etapa posterior de desarrollo, cuando ya los equipos han
trabajado juntos durante un largo periodo de tiempo, se pueden rechazar todas las hipétesis
nulas que relacionan los factores del clima con la calidad del producto software (Ho5, Ho6,
Ho7 y Ho8). Por lo tanto la Vision de Equipo, la Seguridad en la Participacién, el soporte
para la Innovacion, y la Orientacidn a la tarea tienen relacion directa y positiva con la
Calidad del Software.

Los resultados obtenidos, coinciden con el trabajo de Bain et al. (2001) sobre
grupos de investigacion y desarrollo, en donde se demostrd que los cuatro factores del
clima estan positivamente correlacionados con el rendimiento de equipo, con relaciones
especialmente fuertes para los factores Seguridad en la participacion y Soporte para la
Innovacion en equipos de investigacion, y con una fuerte Vision de Equipo para equipos de

desarrollo.

V.5.2.2 Segunda Relacion: Factores del Clima — Satisfaccion del Equipo

En el tiempo de medicion inicio, los Factores del Clima no muestran ninguna
relacion con la Satisfaccion del Equipo. Y esto puede darse porque los alumnos recién
estan iniciando sus précticas, y se estan interiorizando en las tareas que debe realizar cada
uno, y sobre lo que deben lograr como equipo.

Al inicio, el grupo esta en etapa de formacion, y cada miembro se enfoca en su
desarrollo individual, ninguno se arriesga demasiado en su tarea. Con esto se aceptan todas
las hipétesis nulas (Hol, Ho2, Ho3 y Ho4) que no relacionan los factores del clima con la
satisfaccion de los equipos al inicio del desarrollo. Esto quiere decir que, al inicio ningdn
factor del clima de trabajo en equipos (SP, SI, TV, OT) tiene incidencia en la satisfaccion
de los miembros de los equipos. Las correlaciones pueden verse debajo, en la Tabla V.9.

Para el tiempo de medicién durante, en la Tabla V.9, se comprueban tres factores
del Clima que ayudan a incrementar la Satisfaccion de los alumnos. La percepcion media
de la seguridad en la participacion presente en el grupo de alumnos hace que se sientan
libres, no sélo para contribuir, sino también para tomar riesgos, presentando mas ideas al
equipo. Esto permite rechazar la hip6tesis nula Ho2: La Seguridad en la Participacién en

el equipo no ayuda a incrementar la Satisfaccion del Equipo.
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Inicio
SP Sl TV oT Sat
SP 1,00 0,000071 0,000032 0,02 0,26
Sl 0,69 1,00 0,0024 0,01 0,77
TV 0,71 0,56 1,00 0,01 0,72
oT 0,46 0,51 0,50 1,00 0,24
Sat 0,22 0,06 0,07 0,24 1,00
Durante
SP Sl TV oT Sat
SP 1,00 0,016 0,01 0,08 0,04
Sl 0,58 1,00 0,03 0,08 0,02
TV 0,51 0,41 1,00 0,01 0,00016
oT 0,34 0,34 0,48 ,100 0,06
Sat 0,40 0,45 0,66 0,36 1,00
Posterior
SP Sl TV oT Sat
SP 1,00 0,0000015 0,03 0,41 0,0042
Sl 0,78 1,00 0,00054 0,05 0,0000003
TV 0,43 0,62 1,00 0,03 0,0001
oT 0,17 0,39 0,41 1,00 0,04
Sat 0,53 0,81 0,68 0,40 1,00

Tabla V.9 Correlacién Factores del Clima-Satisfaccion del Equipo

Por otra parte existe aprobacion para que cada alumno intente introducir nuevas
formas para realizar sus tareas (soporte para la innovacion). Esto permite rechazar la
hipétesis nula durante el desarrollo: Ho3.EI Soporte para la Innovacion en el equipo no
ayuda a incrementar la Satisfaccion del Equipo.

También se verifica la existencia de una percepcién de la vision de equipo, ya que
los alumnos van teniendo en claro que los objetivos del equipo estan claramente definidos,
y sobre todo, que son alcanzables. Con esto se puede rechazar la hipotesis nula: Hol. La
Vision de Equipo no ayuda a incrementar la Satisfaccion del equipo.

En el dltimo tiempo de medicion (posterior), se verifica que todos los factores del
Clima ayudan a incrementar la Satisfaccion de los Equipos de alumnos. En este tiempo los
alumnos han avanzado con las practicas, se han afianzado como equipo, y van viendo los
resultados de lo trabajado desde un principio, a través de las evaluaciones de los docentes.
En base a esto, en la etapa posterior al desarrollo, se rechazan las hipétesis nulas Hol, Ho2,
Ho3 y Ho4. Esto significa que la Vision de Equipo, la Seguridad en la Participacion, el
Soporte para la Innovacion y la Orientacion a la Tarea presentan una relacion directa y
positiva con la Satisfaccion del Equipo.

Para que el equipo funcione sus actividades deben realizarse en forma coordinada y
con un flujo de comunicacion permanente. El hecho de que un equipo trabaje en forma

efectiva requiere su tiempo, es por eso que recién en el tiempo posterior al desarrollo, se
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verifican altos valores en los Factores del Clima de Trabajo, que muestran relacion con la
Satisfaccion que sienten los alumnos de haber participado en el equipo.

Los resultados permiten ver como se va afianzando la relacion entre las variables en
la medida en que transcurre el tiempo de trabajo de los equipos. En otras palabras, en la
medida en que mejora el ambiente de trabajo, el clima del entorno, mejoran los trabajos
realizados y aumenta la satisfaccion de las personas que conforman los equipos de
desarrollo.

Teniendo en cuenta los tiempos de medicion, el factor Seguridad en la
Participacion, fue el que verific una mayor incidencia en las variables bajo estudio, esto
indica que dicho factor puede ser crucial, ya que una atmdsfera participativa y no
amenazante puede probablemente proveer un ambiente seguro para la generacién y
evaluacion de ideas que pueden catalizar innovaciones (Bain et al., 2001).

Por otra parte, en el estudio de Bain et al. (2001) también se destaca la relevancia
del Soporte para la Innovacion, ya que las nuevas ideas que surgen requieren de un soporte
significativo, de la disposicion de recursos y de la realizacibn de posteriores
investigaciones y pruebas. En la muestra, este es el factor que menos relacion tuvo con las
variables, esto puede ser debido a que los alumnos se limitaron a realizar las tareas
minimas necesarias para cumplir con lo meramente requerido por la catedra para lograr la

aprobacién, sin interesarse demasiado por generar nuevas ideas y ponerlas en practica.

V.5.3 Ajuste de Diferencia de Medias

Esta técnica estadistica se aplica en la Etapa 11 del Método propuesto, y conforma
la Fase Final de Prueba de Independencia. Se utiliza con el objeto de determinar si existe o
no dependencia entre los factores del clima y la calidad del producto.

Se establecieron categorias para las variables de estudio (para una mayor
comprension ver Capitulo IV, apartado 11), y luego se elaboraron las Tablas de
Contingencia entre cada uno de los Factores del Clima de Trabajo en Equipos y la Calidad
del Producto, para determinar la dependencia o no entre dichas variables.

Luego se utilizaron el Chi Cuadrado de Pearson y el Test Multivariado G2 para
determinar la asociacion entre las categorias de calidad (mala, regular, aceptable y buena)
y las categorias de diferencias del clima (mejorado, encajado y empeorado). EI documento
completo se denomina Informe de Diferencias del Clima y se puede consultar en el Anexo

IV al final del presente trabajo.
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Un ejemplo de las hipotesis que se intentaron probar mediante este estudio son:
(para mayor detalle consultar el apartado V.2.1)

* Hos: Los equipos con Clima Mejorado en Vision de Equipo obtendran la
misma Calidad del Producto comparado con los Climas Encajado y Empeorado.
(idem para los restantes factores del clima de trabajo en equipos).

Estas hipotesis se analizaron para las diferencias inicio — durante, e inicio —
posterior, es decir, con el clima existente durante un 45% del proyecto y cerca del final,
durante un 90% de realizacion del proyecto.

Segun la informacion obtenida (Tabla V.10) para las diferencias Inicio — Posterior,
solo se rechazd la hipdtesis nula que relaciona la Orientacion a la Tarea con la Calidad, y
es la siguiente: ““Los equipos con Clima Mejorado en Orientacion a la Tarea obtendran la
misma Calidad del Producto comparado con los Climas Encajado y Empeorado (Hos)”.
Esta relacion deja ver que, cuando el equipo esta comprometido con el logro de los
objetivos establecidos, y con la realizacion de su tarea con los mas altos estandares de

excelencia, esto se traduce en la obtencion de un producto software de calidad.

Categ C1 Cc2 C3 C4 Total

C1 1 5 2 2 10

c2 3 2 4 0 9

C3 6 1 1 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 12,76 6 0,0470
Chi Cuadrado MV-G2 13,36 6 0,0377
Coef.Conting.Cramer 0,40

Coef.Conting.Pearson 0,57

Tabla V.10 Contingencias del Factor OT y la Calidad del Producto

En base a este resultado, se puede decir que la Calidad del Producto software
mejorara si las personas que trabajan juntas tienen una mejor percepcion del clima de

trabajo en relacién con sus preferencias para el factor Orientacién a la Tarea (OT).

V.5.4 Discusion

El cuestionario TSI fue utilizado antes del inicio de los trabajos de equipo y luego
el TCI fue administrado a la mitad del desarrollo y justo al final del trabajo en equipos.

Luego, los Factores del Clima de Trabajo en Equipos medidos mediante los dos
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cuestionarios fueron ajustados para categorizar el clima de trabajo (clima mejorado, clima
encajado y clima empeorado).

Al comienzo del desarrollo, se utilizé el cuestionario TSI para indagar a los
participantes acerca de sus preferencias del clima de trabajo. Los equipos en este estudio
fueron bastante homogéneos y la mayoria de sus miembros prefirieron el trabajo en equipo.

Luego de trabajar juntos durante un tiempo, los estudiantes fueron encuestados
sobre sus percepciones del clima de trabajo en equipos en sus respectivos equipos.
Aunque el clima real generalmente parece tener caracteristicas peores que las preferencias,
en general los equipos inspeccionados se mantuvieron en la categoria C4 (deseable) segln
los estadisticos calculados para los factores del clima en los tres tiempos de medicién
(inicio, durante y posterior al desarrollo). Asimismo, se detectan descensos de los puntajes
de los factores del clima especialmente después de la mitad del desarrollo. Una explicacién
posible es que en este punto del proyecto, los equipos estaban en el pleno proceso de
desarrollo, por lo tanto, se encuentran bajo presion respecto de las entregas que deben
realizar y los plazos que deben cumplir.

Ademas, los puntajes mas altos de clima percibido fueron para el factor Seguridad
en la Participacion (cuya variacion en los tiempos de medicion fue: 70.3%, 52% y 63% en
la categoria C4), el cual caracteriza a equipos en los que se da lugar y soporte a la toma de
decisiones, esto provee un entorno que es percibido como no amenazante; y para el factor
Vision de Equipo, la variacion en los tiempos de medicion fue: 66.7%, 59% y 59%, lo cual
da cuenta de que los equipos estuvieron de acuerdo con que se realiza un mejor trabajo en
un clima cohesivo, en donde los objetivos estan claramente definidos y son compartidos, y
se prefiere el trabajo en equipo como una opcidn para alcanzar los resultados deseados. Es
de esperar que, siendo estudiantes, todos los miembros sean pares y, por lo tanto los
miembros del equipo tengan un sentimiento de que todos estan en el mismo barco.

Debido a que la adaptacion dentro de los grupos fue buena, es razonable pensar que
esto tendra un buen impacto en la calidad del producto software. Y precisamente estos
equipos obtuvieron productos software de alta calidad.

Desde el andlisis descriptivo de los cuatro factores se determind que descendieron
los puntajes de los equipos en la mitad del proyecto (durante), para el caso de los factores
Seguridad en la Participacion, Vision de Equipo, Soporte para la Innovacion y Orientacion
a la Tarea. Cuando fueron inspeccionados al final del proyecto (posterior), los factores
Seguridad en la Participacion y Vision de Equipo se recuperaron. La interpretacion es que

cuando los equipos fueron estudiados a la mitad del proyecto (durante), se sentian bajo

124 Monica D. Cdceres



Disefio Experimental y Resultados del Experimento

mucha presion debido a que tenian que realizar el trabajo y cumplir con los lineamientos
establecidos. Al mismo tiempo, ellos se unieron y “aceitaron” el proceso de grupo y el
trabajo de equipo. Luego cuando fueron analizados al final del proyecto (posterior), los
equipos trabajaron bien y tenian claro que su trabajo debia ser realizado dentro de los
lineamientos y como debian hacerlo. En este punto la Seguridad en la Participacion y la
Vision de Equipo mostraron leves incrementos.

La interaccion de los factores del clima de trabajo en equipos fue estadisticamente
significativa antes y durante el proyecto, y antes y al final del proyecto, pero no durante y
después del proyecto. Lo que sigue de estos resultados es que, el TCI no necesita ser usado
para tomar ambas mediciones (durante y posterior al desarrollo). Sin embargo, la
recoleccion de datos puede hacerse durante el desarrollo para determinar como es el clima
del desarrollo. Si se detecta alguna desviacion, se haran las respectivas correcciones en este
caso.

Por otra parte, las correlaciones calculadas permitieron ver que existe una
incidencia gradualmente ascendente de los factores del clima tanto en la calidad del
producto como en la satisfaccion del equipo, para tener una vision mas clara de esto se
presenta la Tabla V.11, en la cual las celdas sombreadas indican que el factor

correspondiente incrementa la calidad y la Satisfaccion respectivamente.

CALIDAD DEL PRODUCTO

Tiempo Inicio Durante Posterior
Factor

Seguridad en la

Participacion (SP)

Vision de Equipo
(V)
Orientacion a la Tarea
(oT)

Soporte para la

Innovacion (SI)

Tabla V.11 Asociacidn entre las variables en los tres tiempos de medicion
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SATISFACCION DEL EQUIPO

Tiempo Inicio Durante Posterior
Factor

Seguridad en la

Participacion (SP)

Vision de Equipo
(V)
Orientacion a la Tarea
oy

Soporte para la

Innovacion (SI)

Tabla V.11 Asociacién entre las variables en los tres tiempos de medicion (continuacion)

Ademas, los resultados para la muestra bajo estudio, también revelaron que las altas
preferencias de Orientacion a la Tarea y las altas percepciones al final del desarrollo
mejoran significativamente la calidad del producto software obtenido (esto pudo
determinarse con el andlisis de diferencia de medias).

Especificamente, el estudio cuasi-experimental conducido sirve para que, por
ejemplo, si se da el caso de que se registre una alta percepcion de Orientacion a la Tarea, se
pueden conformar equipos con integrantes que obtuvieron puntajes similares. Luego,
utilizando el cuestionario TCI, se pueden analizar las percepciones y se puede verificar el
ajuste preferencias-percepciones. Por lo tanto, si existen desviaciones significativas, es
recomendable que el gestor del proyecto aplique técnicas correspondientes para mejorar la
Orientacion a la Tarea, es decir, el gestor deberia lograr que los miembros de los equipos
se esfuercen por completar con excelencia (dentro de sus posibilidades) las tareas que estan
realizando, teniendo en cuenta el logro de los mas altos estandares posibles. Con esto, el
gestor del proyecto estaria asegurandose de que los equipos obtengan un producto software

de mayor calidad.
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El trabajo en equipos ha llegado a ser una parte importante del éxito organizacional,
y aun mas, los profesionales encargados de la gestion de recursos humanos han llegado a
medir el clima de equipos y el estilo de trabajo cooperativo (Anderson y West, 1994).

Las organizaciones de software no escapan a esta realidad de cambio
organizacional, los equipos son requeridos en la mayoria de los proyectos de ingenieria.

Dada la relevancia del tema, este trabajo de investigacion incorporé el trabajo en
equipos al proceso de desarrollo de software mediante el “Método para la Formacién de
Equipos en el Proceso de Desarrollo de Software”, con el objeto de crear condiciones
Optimas de trabajo que se traduzcan en la obtencion de un producto software de calidad, en
el momento oportuno y que este trabajo permita la obtencion de un alto grado de
satisfaccion de los individuos intervinientes. El aporte principal responde a que se
desarrollé un estudio experimental para tal fin.

Por otra parte, resulta contradictorio que, a pesar de la gran importancia del tema,
existan pocas investigaciones cuantitativas relativas al clima de trabajo en equipos y su
relacion con otros factores tales como la calidad del producto y/o la satisfaccion de los
individuos, entre otros.

Debido a esto se realiza este cuasi-experimento para comprobar la incidencia que
tienen los factores del Clima de Trabajo en Equipos, tanto en el producto obtenido al final
del trabajo, asi como también en la satisfaccion que alcanzan las personas que trabajan en
el desarrollo del producto software.

Se ha conformado un método para que el gestor del proyecto lo pueda seguir al
momento de iniciar un trabajo en equipos, para poder conformarlos de manera adecuada,
teniendo en cuenta las preferencias y percepciones por el clima de trabajo de cada
individuo. De esta manera, al agrupar personas que tienen preferencias afines, podran
trabajar comodas en el equipo, desenvolverse con naturalidad, e ir compartiendo las
percepciones sobre el clima que se genere a lo largo del desarrollo del proyecto. Esto
evitaria por ejemplo, que haya miembros que ejerzan presiones, 0 miembros que se
abstengan de realizar aportes valiosos para la tarea, por temor a ser criticados o enjuiciados
por los deméas miembros, y que esto limite los resultados obtenidos por el equipo como un
todo.
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Al seguir este método, el gestor del proyecto puede encauzar el desarrollo hacia la
obtencion de un producto de calidad, y ademas puede lograr que los participantes de dicho
proyecto se sientan satisfechos de haber compartido con los actuales compafieros de
equipo.

Con este Método el gestor del proyecto software puede conformar equipos de
manera tal que pueda sacar un mayor provecho de las capacidades y habilidades personales
y potenciarlas dentro del equipo, para asi obtener mejores resultados al final del desarrollo,
no sélo a nivel laboral (producto software de calidad), sino también a nivel personal
(mayor satisfaccion de los individuos).

En este cuasi-experimento se trabajé con una muestra de 27 equipos de
desarrolladores de software, estudiantes del Gltimo afio de la Licenciatura en Sistemas de
Informacion de la Universidad Nacional de Santiago del Estero, Argentina. Este estudio
cuasi-experimental midio el clima de trabajo en equipos en tres momentos: inicio, durante
y posterior a la duracion del desarrollo del proyecto, con el objeto de determinar su
incidencia (0o no) en la calidad del producto obtenido y/o en la satisfaccion de los
miembros de los equipos de desarrollo.

Al inicio se evaluaron las preferencias con el cuestionario Inventario de Seleccion
de Equipos (TSI), en el tiempo de medicidn durante el desarrollo (45% de completado el
proyecto) se midieron las percepciones de los miembros sobre el clima de equipos
utilizando el Inventario de Clima de Equipos (TCI) y finalmente en la medicion posterior
(95% de completado el proyecto) se midieron nuevamente las percepciones con el TCI.

Los datos obtenidos fueron analizados utilizando las siguientes técnicas
estadisticas: analisis exploratorio, correlaciones y ajuste de diferencia de medias, con el
soporte del software InfoStat.

Del Analisis Exploratorio se pudo obtener la curva de evolucion de los cuatro
factores del clima de trabajo en equipos (Seguridad en la Participacion, Soporte para la
Innovacion, Vision de Equipo y Orientacion a la Tarea), a través de los tres tiempos en los
gue se administraron los cuestionarios. Respecto de la evolucién de los Factores del clima
de Trabajo en Equipos, se puede resumir lo siguiente: el factor Seguridad en la
Participacion comienza con una media global que se mantiene durante el desarrollo y sufre
un leve descenso al final. Los factores Soporte para la Innovacion y Vision de Equipo
comienzan con una media global que desciende progresivamente en cada tiempo de
medicién. Y finalmente, El factor Visién de Equipo comienza con una media global que

desciende durante el desarrollo y se mantiene en ese valor hasta el final.
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Las Correlaciones fueron calculadas en dos oportunidades, primero se relacionaron
los cuatro Factores del Clima con la Calidad del Producto. Lo que se obtuvo fue una
incidencia gradualmente ascendente de los factores del clima en la Calidad. Es decir, al
inicio se determind que la Seguridad en la Participacion incrementa la Calidad del
Producto, en el tiempo de medicion durante el desarrollo, se agrega a la Seguridad en la
Participacion, la Vision de Equipo como factores que incrementan la calidad. Y finalmente
en el ultimo tiempo de medicion se verifica que los cuatro Factores del Clima incrementan
la calidad del producto obtenido. Esto deja ver que, a medida que transcurre el tiempo, los
Factores del Clima se van afianzando, y van teniendo mayor incidencia en el trabajo que
realizan las personas.

Las segundas correlaciones fueron calculadas con los cuatro Factores del Clima de
Trabajo en Equipos y la Satisfaccion de los miembros. En este caso, en la medicion inicial,
no se determind ningun factor que incremente la Satisfaccion. En la medicion durante el
desarrollo se verifico que, tanto la Seguridad en la Participacion como la Vision de Equipo
incrementaron la Satisfaccién de los miembros de equipo. Y por ultimo, al final del
desarrollo se verifico que los cuatro Factores del Clima de Trabajo en Equipos
incrementaron la Satisfaccion de los miembros de equipo.

Los resultados obtenidos con esta técnica estadistica se sintetizan en la Tabla V.11,
en la cual las celdas sombreadas con gris indican que el factor correspondiente incrementa
la Calidad y la Satisfaccion respectivamente.

Para finalizar se podria afirmar, en base a lo expuesto por West y Anderson (1996),
que los equipos que registran altos valores en los Factores del Clima de trabajo, se
caracterizan por reunirse regularmente, por que todos los miembros participan en la toma
de decisiones, se sienten seguros de alcanzar los propositos del equipo y confian en los
demas para alcanzar sus metas. Ademas se tiende a compartir informacién relacionada con
el trabajo de manera frecuente, hay confianza entre los miembros, y éstos se influencian y
escuchan entre si. En estos equipos, los miembros comprometen recursos para favorecer la
innovacion y la creatividad y para desarrollar nuevas ideas. Todo esto parte de la base de
que todos comprenden los objetivos y consideran que son alcanzables.

Finalmente, la Gltima técnica estadistica aplicada fue el Andlisis de Diferencias de
Medias. En este caso, como se explica en el Capitulo IV, se trabaj6 con una categorizacién
de las variables bajo estudio. Se pudo verificar que los equipos con una categoria de clima
Mejorado (significa que las percepciones superaron a las preferencias) para el factor

Orientacion a la Tarea (OT) obtuvieron un Producto Software de mayor Calidad.
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Un estudio de Bain et al. (2001) se demostré que los cuatro Factores del Clima
tienen incidencia en la Calidad, alli se trabajé con una muestra de 193 investigadores que
conformaban 38 equipos de trabajo, quiza ese puede ser un factor clave para obtener
resultados mas significativos, es decir que se trabajé con una muestra mayor. En el
presente trabajo solo se tuvo oportunidad de analizar 93 estudiantes que conformaron 27
equipos de trabajo, y solo se verificd la incidencia de un factor del clima en la calidad, que
es la Orientacion a la Tarea.

Por otra parte, un estudio de Anderson y West (1996) determind que en equipos con
alta Orientacién a la Tarea se monitorea a los compafieros en su trabajo, los miembros de
equipo proveen ideas utiles y, frecuentemente elaboran ideas con los demas miembros.

En el mismo sentido, otro estudio de los mismos autores (1998) determind que una
alta escala en la Orientacion a la Tarea puede correlacionarse con la productividad, ya que

los miembros del equipo tienen un rendimiento estimado similar.
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ANEXO 1

Inventario de Seleccion de Fauinos (TSH)

CUESTIONARIO SOBRE EL EQUIPO DE TRABAJO

Este cuestionario estd destinado a personas involucradas en el Proceso de Software en el entorno de la
FCEyT — UNSE. La finalidad es recolectar informacidn sobre cuestiones del Trabajo en Equipos para el Desarrollo de
Software y obtener opiniones y/o recomendaciones sobre el trabajo en equipos. La informacion obtenida serd empleada
en el trabajo final de graduacion titulado “Método para la Formacién de Equipos de Desarrollo de Software”

Este cuestionario analiza en qué tipo de ambientes de trabajo en equipo prefieres trabajar. Contiene,
por tanto, preguntas acerca de la manera en que prefieres que los equipos tiendan a trabajar juntos,
la innovacion, la direccion, etc. Las preguntas no tienen respuestas “correctas”o “incorrectas”. Lo
importante es que respondas de una forma precisa y sincera a cada pregunta. No pierdas mucho
tiempo pensando tus respuestas; las primeras reacciones son generalmente mas fiables.

Por favor, tacha con una X tu respuesta, siguiendo esta escala:

Nada deseable Poco deseable Algo deseable Deseable TR
deseable
@ @ ® @ ®

A la hora de trabajar en equipo... [enunciado] ... lo considero
1. el hecho de que los miembros del equipo compartamos la informacion, en

5 O @ 6 ® 6
lugar de guardarnosla para nosotros
2. conseguir apoyo con facilidad para el desarrollo de nuevas ideas 0 @06
3. el mantener un contacto frecuente entre nosotros ®© @ 0 ® 06
4. gue nos tomemos el tiempo necesario para desarrollar nuevas ideas O Q@06 @06
5. gg:}n;(;s miembros del equipo se sientan comprendidos y aceptados por los D206 606
6. que se escuchen todos los puntos de vista, incluidos los minoritarios O Q@06 @06
7. el hecho de que el equipo sea abierto y esté dispuesto al cambio O @ 63 ® 6
8.  la cooperacion entre los miembros del equipo para favorecer el desarrollo
. g . O @ 03 ® 6
y la implantacion de nuevas ideas
9. laactitud de que “todos estamos en el mismo barco” O @06 ® 06
10. lainteraccion frecuente entre los miembros del equipo O @06 ® 06
11. que los miembros del equipo nos mantengamos mutuamente informados
. . ©® @ 6 ® 6
sobre los temas propios del trabajo
12. que los miembros del equipo proporcionemos y compartamos recursos
. . O @6 ® 6
para promover la aplicacion de nuevas ideas
13. mantener el contacto entre los integrantes O @6 @ 6
14. que los integrantes del equipo siempre busquemos soluciones innovadoras
. O @6 ® 6
y nuevas perspectivas ante los problemas
15. que todo el equipo nos esforcemos por compartir la informacion O @63 @ 6
16. el hecho de que el equipo siempre busque desarrollar nuevas respuestas O Q@06 @06
17. que los miembros del equipo prestemos un apoyo efectivo a las nuevas
. . . . O @ 3 ® 6
ideas y a su implantacion
18. que los miembros del equipo nos reunamos a menudo para hablar, tanto en
. . . O @6 ® 6
situaciones formales como informales
19. tener claros los objetivos del equipo O @ 3 ® 6
20. percibir que los objetivos son Gtiles o adecuados O @ 0 ® 06
21. estar de acuerdo con los objetivos O @ 03 ® 6
22. que los restantes miembros del equipo estén de acuerdo con los objetivos ©® @ ® @ ©
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23. que los restantes miembros comprendan los objetivos del equipo O @ ® ® 6
24. que los objetivos del equipo sean realizables en la practica O @ 03 ® 06
25. que los objetivos sean validos para ti personalmente O @ ® ® 06
26. que los objetivos sean validos para la organizacion O @ 0 ® 06
27. que los objetivos sean validos para la sociedad en general O @ 6 ® 6
28. que los objetivos sean realistas y realizables O @ 6 ® 6
29. que los miembros de tu equipo estardn comprometidos con los objetivos © @ ® @ ©
30. que los miembros del equipo me proporcionen ideas Utiles y apoyo
. . . . - . O @ ® ® 6
efectivo para ayudarme a realizar mi trabajo lo mejor posible
31. que se realice entre los miembros del equipo algun tipo de supervision
. . O @ ® @ 6
mutua para mantener la calidad del trabajo
32. que los miembros del equipo se encontraran dispuestos a preguntarse el
) . O @ 6 ® 06
porqué de sus actuaciones
33. que el equipo evalle los posibles de fallos en sus actuaciones con el fin D2 06 @6
de mejorar sus resultados
34. que los miembros del equipo desarrollen las ideas de los demas para
. . O 0 6 ® 6
conseguir mejores resultados
35. que los miembros del equipo se preocupen realmente por que éste
. - O @ ® ® 6
consiga un rendimiento excelente
36. que el equipo tenga criterios claros que los miembros tengan que cumplir
o , O @ O ® 6
para lograr el éxito comdn
37. que la gente no se sienta tensa en el equipo O @ 6 ® 6
38. que formar parte del equipo sea la cosa mas importante para los Do 06 @ 6
miembros del equipo
39. que exista una relacion armdnica entre la gente del equipo O @ 3 ® 6
40. que el equipo siempre funcione al maximo de su capacidad O @ 6 ® 6
41. 2;1;;(! equipo sea significativamente mejor que cualquier otro en su ® 206 @ 6
42. que el equipo alcance constantemente el objetivo con facilidad O @ 6 ® 6

A continuacién te pedimos que reflejes tu grado de acuerdo con respecto a las siguientes
afirmaciones.

VeI En desacuerdo Neutral De acuerdo UEEIIES L
desacuerdo acuerdo
O] @ ©) @ ®
43. Parece que nunca soy capaz de organizarme O @ ® ® 6
44. Tengo unos objetivos claros y me esfuerzo por alcanzarlos de forma Do 0 @6
ordenada
45. Trabajo mucho para conseguir mis metas O @ 06 ® 06
46. Tengo mucha auto-disciplina O @ 3 & 06
47. Antes de emprender una accion, siempre considero sus consecuencias © @ ® ® ©
48. Trato de hacer mis tareas con cuidado, para que no haya que hacerlas D206 @06
otra vez
49. Me esfuerzo por llegar a la perfeccion en todo lo que hago O @ @ ® 6
50. Soy eficiente y eficaz en mi trabajo O @ 3 ® 6
51. Soy una persona productiva, que siempre termina su trabajo O @ 06 ® 06
52. En ocasiones primero actto y luego me arrepiento O @ ® ® 6
53. Hay tantas pequefias cosas que hacer que a veces lo que hago es atender D206 @& 06
a ninguna
54. Muchas veces no preparo de antemano lo que tengo que hacer O @ 3 & 06

“Nuestra recompensa se encuentra en el esfuerzo y no en el resultado. Un
esfuerzo total es una victoria completa.” (Mahatma Gandhi)

Monica Daniela Caceres
Alumna de la Licenciatura en Sistemas de Informacién
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ANEXO 11
Inventario de Clima de Fauipos (TCI)

CUESTIONARIO SOBRE PERCEPCIONES DEL AMBIENTE

DE TRABAJO DEL EQUIPO (TCI)

o [V o Jo 1 PO PP PO PP PP PP PO P PO PPPPTRPPRRPPON

Este cuestionario analiza el clima o ambiente existente en tu equipo de trabajo y otras cuestiones
relacionadas con el mismo. Contiene, por lo tanto, preguntas acerca de la manera en que los miembros del
equipo estan trabajando juntos, la innovacion, la direccién, etc. Las preguntas no tienen respuestas
“correctas” o “incorrectas”. Lo importante es que respondas de una forma precisa y sincera a cada pregunta.
No pierdas mucho tiempo pensando tus respuestas; las primeras reacciones son generalmente mas fiables.

Por favor, tacha con una X tu respuesta, siguiendo esta escala:

Totalmente en Ni acuerdo ni Totalmente de
Desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
® @) ©) @ ®

1. Generalmente los miembros del equipo compartimos la informacion, en
; O @ 3 ® 06
lugar de guardarnosla para nosotros
2. Es facil conseguir en el equipo apoyo para el desarrollo de nuevas ideas @0 & 06
4. Mantenemos un contacto frecuente entre nosotros O @0 ® 06
5. Ejr; aeSste equipo nos tomamos el tiempo necesario para desarrollar nuevas D20 606
6. Iaé)rsnérzlembros del equipo se sienten comprendidos y aceptados por los D06 @6
7. Se escuchan todos los puntos de vista, incluidos los minoritarios O @06 @06
8. El equipo esta abierto y dispuesto al cambio O OINORON©
9. Los miembros del equipo cooperan para favorecer el desarrollo y la
- ., . O @ 06 ® 6
implantacion de nuevas ideas
10.  Nuestra actitud es la de “todos estamos en el mismo barco” O @06 ® 06
11.  Lainteraccion es frecuente entre nosotros O @03 e 06
12.  Los miembros del equipo nos mantenemos mutuamente informados sobre
. ; O 00 ® 06
los temas propios del trabajo
13.  Los miembros del equipo proporcionan y comparten recursos para
L . O @ 06 ® 6
promover la aplicacion de nuevas ideas
30 Los miembros del equipo te proporcionan ideas Utiles y apoyo efectivo
39. . . . . O @0 ® 06
para ayudarte a realizar tu trabajo lo mejor posible.
15.  Como equipo, mantenemos el contacto entre nosotros O @ 6 ® 06
16.  Los integrantes de este equipo siempre buscan soluciones innovadoras y
. O @0 ® 06
nuevas perspectivas ante los problemas
17.  Todo el equipo se esfuerza por compartir la informacién O @03 e 06
18.  El equipo siempre busca desarrollar nuevas respuestas O Q@0 & 06
19.  Los miembros del equipo prestan un apoyo efectivo a las nuevas ideas y a
. L. O @ 0 ® 06
su implantacion
20. Los miembros del equipo se rednen a menudo para hablar, tanto en
] . . O 00 ® 06
situaciones formales como informales
21.  Los miembros del equipo son informados sobre los objetivos que deben 006 @6
conseguir como grupo
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22.
23.

24.
25.

26.

27.

A continuacion deseariamos que, por favor, respondas a las siguientes cuestiones:

28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
40.
41.
42.
43.
44,

45,

L . (ONN©)
rendimiento colectivo
Para realizar mi trabajo tengo que obtener informacién y consejo de mis o @
comparfieros
Dependo de mis compafieros para realizar mi trabajo OIN®)
Realizo el trabajo de forma individual, raramente consulto o trabajo con o @
otros
Trabajo estrechamente con mis compafieros para realizar mi trabajo o @
apropiadamente
Doy informacion y aconsejo a mis compafieros para que realicen su o o

Los miembros del equipo reciben retroalimentacion relativa a su

trabajo

En ninguna
medida En algln caso Completamente
O] ® ®

Hasta qué punto tienes claros los objetivos del equipo

En gué medida consideras que los objetivos son Utiles o adecuados

Hasta qué punto estas de acuerdo con los objetivos

En qué medida consideras que los restantes miembros del equipo estan de
acuerdo con los objetivos

En gué medida crees que los restantes miembros comprenden los objetivos del
equipo

Hasta qué punto crees que los objetivos del equipo son realizables en la practica
Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para usted personalmente
Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para la organizacion

Hasta qué punto crees que los objetivos son validos para la sociedad en general
Hasta qué punto opinas que los objetivos son realistas y realizables

Hasta qué punto opinas que los miembros de su equipo se comprometen con los
objetivos

¢ Se realizan entre los miembros del equipo algun tipo de supervision mutua para
mantener la calidad del trabajo?

¢Se encuentran los miembros del equipo dispuestos a preguntarse el porqué de
sus actuaciones?

¢Evalua el equipo la posibilidad de fallas en sus actuaciones con el fin de mejorar
sus resultados

¢Desarrollan los miembros del equipo las ideas de los demas para conseguir
mejores resultados?

¢Se preocupan los miembros del equipo realmente por que éste consiga un
rendimiento excelente?

¢ Tiene el equipo criterios claros que los miembros tengan que cumplir para lograr
el éxito comun?

©@ © 0 © 6 0

© OO0 © © 00

e
®
G)

©
©)
G)

0]
0]
(O]
O]

® ® ® & e 6
© © © o 6 o

© OO @ 0 06

© e e o

© 00O © © 000

© © 0 O

completa.” (Mahatma Gandhi)
jGracias por tu colaboracion!

Monica Daniela Caceres
Alumna de la Licenciatura en Sistemas de Informacion
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ANEXO 1l

Documentos Completos

111.1 Listado del Personal

Organizacién LISTADO DE PERSONAL
Datos del Personal
1|
Nombre y Apellido: P. S.
Edad: 22

Antigliedad en la Organizacién: -

Cargo Actual: -

Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
2 |
Nombre y Apellido: B. H.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -

Cargo Actual: -

Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
3 |
Nombre y Apellido: L. S.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -

Cargo Actual: -

Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
4|
Nombre y Apellido: C. B.
Edad: 22

Antigiiedad en la Organizacién: -

Cargo Actual: -

Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
5 |
Nombre y Apellido: Q. C.
Edad: 24

Antigtiedad en la Organizacién: -

Cargo Actual: -

Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
6 |
Nombre y Apellido: O. V.
Edad: 22

Antigtiedad en la Organizacién:-
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Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
7]
Nombre y Apellido: F. R.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
8 |
Nombre y Apellido: G. C.
Edad: 22

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
9 |
Nombre y Apellido: A. V.
Edad: 28

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
10 |
Nombre y Apellido: G. W.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
11 |
Nombre y Apellido: H. C.
Edad: 25

Antigiiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
12 |
Nombre y Apellido: O. V.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
13 |
Nombre y Apellido: L. H. S.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
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Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
14 |
Nombre y Apellido: L. C.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
15 |
Nombre y Apellido: S. N. I.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
16 |
Nombre y Apellido: C. R.
Edad: 27

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
17 |
Nombre y Apellido: G. F.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
18 |
Nombre y Apellido: L. M. V.
Edad: 23

Antigiiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
19 |
Nombre y Apellido: L. F. D.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
20 |
Nombre y Apellido: A. S.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
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® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
21 |
Nombre y Apellido: C. M.
Edad: 23

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
22 |
Nombre y Apellido: S. O.
Edad: 23

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
23 |
Nombre y Apellido: R. G.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
24 |
Nombre y Apellido: H. C.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
25 |
Nombre y Apellido: L. P.
Edad: 27

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
26 |
Nombre y Apellido: R. J. G.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
27 |
Nombre y Apellido: C. R.
Edad: 22

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
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O Uno O Mas: ......

28 |
Nombre y Apellido: C. M.
Edad: 24
Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
29 |
Nombre y Apellido: D. G.
Edad: 29

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
30 |
Nombre y Apellido: G. C.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
31 |
Nombre y Apellido: A. S.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
32 |
Nombre y Apellido: T. L.
Edad: 25

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
33 |
Nombre y Apellido: A. M.
Edad: 22

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
34 |
Nombre y Apellido: B. M.
Edad: 24

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
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35 |
Nombre y Apellido: P. T. R.
Edad: 25
Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
36 |
Nombre y Apellido: U. R. M.
Edad: 27

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
37 |
Nombre y Apellido: H. C. K.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
38 |
Nombre y Apellido: L. S. E.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
39 |
Nombre y Apellido: R. M.
Edad: 27

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
40 |
Nombre y Apellido: T. R.
Edad: 23

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
41 |
Nombre y Apellido: L. L. A.
Edad: 25

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......

42 |
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Nombre y Apellido: P. G.

Edad: 26

Antigtiedad en la Organizacién: -

Cargo Actual: -

Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
43 |
Nombre y Apellido: R. C.
Edad: 29

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual:-
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
44 |
Nombre y Apellido: R. M.
Edad: 23

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
45 |
Nombre y Apellido: A. M.
Edad: 28

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
46 |
Nombre y Apellido: A. C.
Edad: 25

Antigiiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
47 |
Nombre y Apellido: A. A.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
48 |
Nombre y Apellido: J. M.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......

49 |
Nombre y Apellido: P. S.
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Edad: 22

Antigtiedad en la Organizacién: -

Cargo Actual: -

Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
50 |
Nombre y Apellido: B. H.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
50 |
Nombre y Apellido: L. S.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

O Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
51 |
Nombre y Apellido: S. M.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
52 |
Nombre y Apellido: C. B.
Edad: 22

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
52 |
Nombre y Apellido: A. O.
Edad: 27

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
53 |
Nombre y Apellido: T. F.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
54 |
Nombre y Apellido: M. P.
Edad: 26
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Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
55 |
Nombre y Apellido: A. L.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
56 |
Nombre y Apellido: I. M. A.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
57 |
Nombre y Apellido: I. O.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
58 |
Nombre y Apellido: M. V.
Edad: 22

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
59 |
Nombre y Apellido: T. M.
Edad: 25

Antigiiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
60 |
Nombre y Apellido: A. P.
Edad: 28

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
61 |
Nombre y Apellido: V. A.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacién: -
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Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
62 |
Nombre y Apellido: O. M.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
63 |
Nombre y Apellido: P. R.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
64 |
Nombre y Apellido: D. C
Edad: 28

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
65 |
Nombre y Apellido: S. M.
Edad: 22

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
66 |
Nombre y Apellido: S. M. P.
Edad: 27

Antigiiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
67 |
Nombre y Apellido: V. C.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
68 |
Nombre y Apellido: B. M.
Edad: 29

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
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Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
69 |
Nombre y Apellido: J. F.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
70 |
Nombre y Apellido: P. D.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
71 |
Nombre y Apellido: C. C.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
72 |
Nombre y Apellido: C. J.
Edad: 27

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
73 |
Nombre y Apellido: G. P.
Edad: 24

Antigiiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
74 |
Nombre y Apellido: B. M.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
75 |
Nombre y Apellido: P. A. R.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
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® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
76 |
Nombre y Apellido: R. M.
Edad: 30

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
77 |
Nombre y Apellido: B. A.
Edad: 28

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
78 |
Nombre y Apellido: G. G.
Edad: 27

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
79 |
Nombre y Apellido: A. L.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
80 |
Nombre y Apellido: C. M.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
81 |
Nombre y Apellido: N. M. A.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
82 |
Nombre y Apellido: A. M. A.
Edad: 28

Antigliedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
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O Uno O Mas: ......
83 |
Nombre y Apellido: C. G. A.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
84 |
Nombre y Apellido: M. M. A.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
85 |
Nombre y Apellido: A. J. J.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
86 |
Nombre y Apellido: C. M.
Edad: 23

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
87 |
Nombre y Apellido: A. A.
Edad: 24

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
88 |
Nombre y Apellido: J. M.
Edad: 26

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
89 |
Nombre y Apellido: L. G.
Edad: 24

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
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90 |
Nombre y Apellido: M. R. G.
Edad: 25
Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
91 |
Nombre y Apellido: S. M. P.
Edad: 24

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
92 |
Nombre y Apellido: S. C.
Edad: 25

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
93 |
Nombre y Apellido: P. P.
Edad: 26

Antigliedad en la Organizacion: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
94 |
Nombre y Apellido: L. V. N.
Edad: 27

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
95 |
Nombre y Apellido: G. V. H.
Edad: 24

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:

® Ninguno. O Dos.

O Uno O Mas: ......
96 |
Nombre y Apellido: B. S.
Edad: 29

Antigtiedad en la Organizacién: -
Cargo Actual: -
Equipos a los que pertenece actualmente:
® Ninguno. O Dos.
O Uno O Mas: ......
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111.2 Listado de Equipos

LISTADO DE EQUIPOS

Integrantes (Nombre y Apellido)

1- Q. C.

2-0. V.

3-G. C.
4-F.

1- A. O.

2-T.F.

4- A. L.

1-A. V.

2-G. W.
3- H.

4- 0. V.

1- 1. M. A.

2-1.

4- P.

1-L.H. S.
2-L. C.

3-S.N. I

1- T. M.

2- V. A.
3- 0.

1- C. R. M.
2- G.F. S.

3-L.M. V
4-L.F. D.
1-P. R.
2-D.

3-S. M.
1- A.

2- C. M.
3-S.

1-S. M. P.

2-V.C.
3-J.

4- P. D.

1-R. G.
2- H.

3-L. P.

1- C. C.
2- B.

M.

3-A.P.

1-R. J. G.

2-C. R.
3-D.

Organizacion

Equipo N°

10

11

12

13
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1- C. J.

2-G. P
3- B.

4-P. A.R.

1- C.
2- D.

3-G. C.

1- R. M.

2- B. A.
3- G.

1-A. S.

2-T. L.

3- A. M.

1-A. L.

2- C. M.

3- N. M. A.
1- B.

M.

2-P.T.R.

3- U. R. M.
1- A. M. A.
2- C.G. A.
3-R.R. D.
4- M. M. A.

1- H.

2-L.S. E.
3- R. M.

4-T. R.

1-A. J. J.
2- C. M.

4- P.

1- L. L. A.
2- P. G.

3-R. C.

4- R. M. S.
1- G. D. D.

2-R. G.

3-S. M. L.
4-V. L

1- A. M.

2-A. C

3- A A
4-J.

1- L. G. E.
2- M. R. G.
3-S.
4-S.

1-B. S. M.
2- G. V. H.
3-L.V. N.

4- P. P.
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27
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111.3 Resumen del Clima Inicial

RESUMEN DEL CLIMA INICIAL
Organizacion
Fecha: ..o,
Codificacién:
SP = Seguridad en la Participacion TV = Visién de Equipo
SI = Soporte para la Innovacion OT = Orientacién a la Tarea
EQUIPO N° 1
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 49 40 54 29
2° 49 35 42 25
3° 37 28 33 15
4° 37 35 33 23
Promedio Equipo | 45 34,5 40,5 23,5
EQUIPO N° 2
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 35 29 40 23
2° 38 33 38 21
3° 41 31 40 23
4° 41 32 42 25
Promedio Equipo | 38,75 | 31,25 |10 23
EQUIPO N° 3
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 37 34 45 23
2° 37 32 41 21
3° 41 35 45 23
4° 45 34 48 26
Promedio Equipo | 40 34 44,75 | 23,25
EQUIPO N° 4
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 37 45 27
2° 42 31 41 19
3° 47 36 45 29
4° 39 32 48 26
Promedio Equipo | 43,25 | 34 44,75 | 25,25
EQUIPO N° 5
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 49 40 54 29
2° 49 35 42 26
3° 37 28 33 16
Promedio Equipo | 45 34,33 |43 23,67
EQUIPO N° 6
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 47 32 50 27
2° 44 36 43 25
3° 42 33 38 23
Promedio Equipo | 44,33 33,67 | 43,67 |25
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EQUIPO N° 7
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 32 43 23
2° 41 34 46 26
3° 42 32 44 21
4° 46 35 44 22
Promedio Equipo | 42,25 | 33,25 | 44,25 |23
EQUIPO N° 8
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 41 30 44 24
2° 40 27 40 23
3° 42 27 42 22
Promedio Equipo | 41 28 42 23
EQUIPO N° 9
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 36 27 33 16
2° 35 28 38 21
3° 36 29 33 18
Promedio Equipo | 35,67 | 28 34,67 18,33
EQUIPO N° 10
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 39 31 40 24
2° 36 36 39 27
3° 45 38 47 27
4° 45 30 47 25
Promedio Equipo | 41,25 | 33,75 | 35 25,75
EQUIPO N° 11
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 48 38 53 30
2° 42 36 52 28
3° 46 34 45 26
Promedio Equipo | 45,33 | 36 S0 28
EQUIPO N° 12
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 44 37 42 26
2° 41 35 46 28
3° 23 19 32 12
Promedio Equipo | 36 30,33 | 40 22
EQUIPO N° 13
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 44 36 47 24
2° 41 33 37 24
3° 28 21 35 15
Promedio Equipo | 37,67 | 30 39,67 |21
EQUIPO N° 14
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 41 34 42 27
2° 44 36 43 24
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3° S50 40 49 28
4° 42 34 40 25
Promedio Equipo | 44,25 | 36 43,5 26
EQUIPO N° 15
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 30 29 33 23
2° 40 35 31 23
3° 42 23 37 21
Promedio Equipo | 37,33 29 33,67 | 22,33
EQUIPO N° 16
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 48 36 39 29
2° 39 32 42 23
3° 47 36 47 24
Promedio Equipo | 44,67 | 34,67 | 42,67 | 25,33

EQUIPO N° 17

° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 44 32 49 26
2° 47 36 36 27
3° 41 37 49 28
Promedio Equipo | 44 35 44,67 | 27
EQUIPO N° 18
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 46 37 47 26
2° 44 34 36 21
3° 40 37 43 28
Promedio Equipo | 43,33 | 36 42 25
EQUIPO N° 19
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 30 42 22
2° 42 32 45 24
3° 40 35 37 25

Promedio Equipo | 40,67 | 32,33 | 41,33 23,67
EQUIPO N° 20

° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 43 33 45 23
2° 46 32 44 26
3° 40 30 44 24
4° 39 35 42 25
Promedio Equipo | 42 32,5 43,75 | 24,5
EQUIPO N° 21
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 39 31 49 29
2° 39 34 36 29
3° 48 38 40 25
4° 44 35 37 25

Promedio Equipo | 42,5 34,5 40,5 27
EQUIPO N° 22
Integrante N° | Puntajes Observacion

Monica D. Cdceres 159



Anexos

SP SI TV oT

1° 47 38 49 28
2° 45 34 42 27
3° 45 34 40 40
4° 46 34 40 40
Promedio Equipo | 45,75 | 35 42,75 | 33,75
EQUIPO N° 23
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 34 41 28
2° 44 33 31 23
3° 34 29 45 23
4° 41 34 48 21

Promedio Equipo | 39,75 | 32,5 41,25 | 23,75

EQUIPO N° 24

° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 34 44 25
2° 36 24 46 21
3° 40 32 43 20
4° 50 35 35 26
Promedio Equipo | 41,5 31,25 |42 23
EQUIPO N° 25
° Puntajes Observacion
Integrante N SP SI vV oT
1° 39 27 42 28
2° 44 36 35 28
3° 42 37 47 30
4° 49 39 41 28

Promedio Equipo | 43,5 34,75 41,25 | 28,5

EQUIPO N° 26

o Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 39 39 49 23
2° 45 31 46 25
3° 45 29 48 23
4° 48 35 46 26

Promedio Equipo | 44,25 | 33,5 47,25 | 24,25

EQUIPO N° 27

o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 32 43 23
2° 41 34 46 26
3° 41 32 44 21
4° 46 35 44 21
Promedio Equipo | 42 33,25 44 25 22,75
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111.4 Resumen del Clima Durante el Desarrollo

RESUMEN DEL CLIMA DURANTE
EL DESARROLLO

Organizaciéon
Fecha: .....cocoviiiiiiiiiiiiinnn..
Codificacién:
SP = Seguridad en la Participacion TV = Visién de Equipo
SI = Soporte para la Innovacion OT = Orientacion a la Tarea
EQUIPO N° 1
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 38 27 45 24
2° 37 30 37 18
3° 39 31 31 16
4° 36 25 39 18
Promedio Equipo | 37,5 27,25 | 38 19
EQUIPO N° 2
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 20 51 15
2° 45 31 41 19
3° 352 31 353 24
4° 45 27 42 24
Promedio Equipo | 45,5 27,25 46,75 | 20,5
EQUIPO N° 3
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 42 31 39 14
2° 48 34 51 30
3° 42 33 39 18
4° 48 30 47 14
Promedio Equipo | 45 32 44 19
EQUIPO N° 4
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 28 36 18
2° 39 32 49 24
3° 39 27 33 16
4° 36 30 43 12
Promedio Equipo | 38,5 29,25 40,25 17,5
EQUIPO N° 5
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 43 30 43 18
2° 40 22 47 18
3° 46 34 43 18
Promedio Equipo | 43 28,67 | 44,33 18
EQUIPO N° 6
o Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 31 41 19
2° 52 31 353 24
3° 45 27 42 24
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Promedio Equipo | 37,5 [29,67 [45,33 |22,33
EQUIPO N° 7
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 26 33 16
2° 39 29 41 10
3° 39 28 33 14
4° 36 28 34 18
Promedio Equipo | 38,5 27,75 35,25 14,5
EQUIPO N° 8
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 36 24 24 14
2° 37 24 33 14
3° 36 25 31 14
Promedio Equipo | 36,33 | 24,33 | 29,33 14
EQUIPO N° 9
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 43 35 35 14
2° 26 22 29 18
3° 40 26 31 16
Promedio Equipo | 36,33 | 27,67 | 35 16
EQUIPO N° 10
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV oT (-) el integrante
1° 32 25 35 22 abandono la materia
2° 40 28 41 28
3° 36 26 38 25
4° - - - -
Promedio Equipo | 36 26,33 | 38 25
EQUIPO N° 11
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 47 35 41 25
2° 31 22 27 30
3° 39 28 34 20
Promedio Equipo | 39 28,5 34 25
EQUIPO N° 12
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 35 33 41 22
2° 41 29 24 12
3° 47 25 31 18
Promedio Equipo | 41 29 32 17
EQUIPO N° 13
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 27 37 22
2° 42 34 33 12
3° 44 31 41 18
Promedio Equipo | 42 30,5 37 17
EQUIPO N° 14
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV oT (-) el integrante
1° 46 30 31 12 abandond la materia
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2° 46 33 34 19
3° 46 27 37 26
4° - - - -
Promedio Equipo | 46 30 34 19
EQUIPO N° 15
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 44 28 29 16
2° 45 29 29 19
3° 43 30 29 22
Promedio Equipo | 44 29 29 19
EQUIPO N° 16
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 51 33 47 19
2° 48 33 47 16
3° 49 33 47 22
Promedio Equipo | 49,5 33 47 19
EQUIPO N° 17
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 31 43 20
2° 49 38 37 18
3° 44 34 31 19
Promedio Equipo | 44,5 31 37 19
EQUIPO N° 18
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 32 45 30
2° 34 26 29 23
3° 40 29 37 16
Promedio Equipo | 39,5 29 37 23
EQUIPO N° 19
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 30 45 24
2° 45 29 41 28
3° 20 16 41 6
Promedio Equipo | 36,67 | 22,5 42,33 19,3
EQUIPO N° 20
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV oT (-) el integrante
1° 35 31 37 20 abandono la materia
2° 50 40 47 26
3° 48 35 47 26
4° - - - -
Promedio Equipo | 44,33 | 37,5 43,67 | 24
EQUIPO N° 21
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV oT (-) el integrante
1° 42 32 42 22 abandono la materia
2° 39 29 40 24
3° 40 30 41 26
4° - - - -
Promedio Equipo | 40,33 | 30,33 | 41 24
EQUIPO N° 22
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Integrante N° Puntajes Observacién
SP SI TV oT (-) el integrante
1° 43 31 42 24 abandon6 la materia
2° 46 28 47 26
3° 43 29 37 22
4° - - - -
Promedio Equipo | 44 29,3 42 24
EQUIPO N° 23
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV OT | (-) el integrante
1° 43 30 43 20 abandono la materia
2° 40 22 47 20
3° 46 34 43 26
4° - - - -
Promedio Equipo | 43 28,67 |44,33 |22
EQUIPO N° 24
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 42 26 45 24
2° 45 28 41 22
3° 45 31 47 24
4° 44 28 43 28
Promedio Equipo | 42,5 28,25 |44 24,5
EQUIPO N° 25
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV OT | (-) el integrante
1° 27 18 30 14 abandono la materia
2° 31 19 27 15
3° 29 20 33 16
4° - - - -
Promedio Equipo | 29 19 30 15
EQUIPO N° 26
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 26 41 22
2° 45 28 45 20
3° 42 28 41 26
4° 42 26 45 24
Promedio Equipo | 43,5 27 43 23
EQUIPO N° 27
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 48 33 33 18
2° 40 28 36 18
3° 45 33 55 26
4° 46 33 47 30
Promedio Equipo | 44,75 | 31,75 |42,75 |23
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111.5 Resumen del Clima Posterior al Desarrollo

Organizaciéon

RESUMEN DEL CLIMA POSTERIOR

AL DESARROLLO

Codificacion:

SP = Seguridad en la Participacion TV = Visiéon de Equipo

SI = Soporte para la Innovaciéon

OT = Orientacion a la Tarea

EQUIPO N° 1
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 38 41 22
2° 44 33 37 24
3° 41 30 38 20
4° 33 26 37 22
Promedio Equipo | 41,5 31,75 38,25 |22
EQUIPO N° 2
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 43 24 37 20
2° 41 32 39 18
3° 46 33 45 20
4° 37 30 39 24
Promedio Equipo | 41,75 | 29,75 40 20,5
EQUIPO N° 3
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 38 41 22
2° 44 39 37 24
3° 41 31 38 20
4° 36 35 37 22
Promedio Equipo | 41,5 35,5 38,25 | 22
EQUIPO N° 4
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 37 29 39 22
2° 37 32 47 26
3° 46 26 40 20
4° 46 25 46 28
Promedio Equipo | 41,5 30,5 43 24
EQUIPO N° 5
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 40 29 37 20
2° 50 37 39 30
3° 41 37 41 26
Promedio Equipo | 43,67 | 34,33 39 25,33
EQUIPO N° 6
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 46 34 48 24
2° 43 29 47 22
3° 40 33 49 23
Promedio Equipo | 43 32 48 23
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EQUIPO N° 7
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 35 31 39 20
2° 37 29 41 20
3° 37 30 39 18
4° 35 30 37 22
Promedio Equipo | 36 30 39 20
EQUIPO N° 8
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 45 30 35 20
2° 42 32 35 24
3° 42 34 35 22
Promedio Equipo | 43 32 35 22
EQUIPO N° 9
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 44 34 37 18
2° 44 32 39 20
3° 44 30 37 18
Promedio Equipo | 44 32 37,67 18,67
EQUIPO N° 10
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV oT (-) el integrante
1° 41 32 39 18 abandon6 la materia
2° 46 33 45 20
3° 37 30 39 24
4° - - - -
Promedio Equipo | 41,33 | 31,67 | 41 20,67
EQUIPO N° 11
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 30 18 23 10
2° 29 18 22 10
3° 28 22 22 10
Promedio Equipo | 29 19,33 | 22,33 10
EQUIPO N° 12
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 30 22 25 18
2° 27 24 39 12
3° 28 20 32 6
Promedio Equipo | 28,33 | 22 32 12
EQUIPO N° 13
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 42 27 39 26
2° 35 28 33 26
3° 28 27 36 26
Promedio Equipo | 35 27,33 | 36 26
EQUIPO N° 14
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV oT (-) el integrante
1° 28 27 33 26 abandon6 la materia
2° 35 28 36 24
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3° 42 28 39 24
4° - - - -
Promedio Equipo | 35 27,67 | 36 24,67
EQUIPO N° 15
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 47 33 33 30
2° 31 27 30 26
3° 39 22 27 22
Promedio Equipo | 39 27,33 | 30 26
EQUIPO N° 16
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI vV oT
1° 27 20 31 12
2° 28 18 31 12
3° 30 22 31 12
Promedio Equipo | 28,33 | 20 31 12
EQUIPO N° 17
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 33 22 26 24
2° 44 30 39 12
3° 38 26 32 18
Promedio Equipo | 38,33 | 26 32,33 18
EQUIPO N° 18
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 46 33 31 16
2° 46 34 38 20
3° 47 35 45 24
Promedio Equipo | 46,33 | 34 38 20
EQUIPO N° 19
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 44 31 45 24
2° 36 21 31 16
3° 21 16 37 6
Promedio Equipo | 33,67 | 22,67 | 37,67 15,33
EQUIPO N° 20
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 37 28 28 16
2° 35 26 29 14
3° 39 28 35 16
4° 39 30 31 20
Promedio Equipo | 37,5 28 30,75 16,5
EQUIPO N° 21
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV oT (-) el integrante
1° 40 31 41 26 abandon6 la materia
2° 44 36 45 26
3° 45 33 47 26
4° - - - -
Promedio Equipo | 43 34,5 46 26
EQUIPO N° 22
Integrante N° | Puntajes Observacién
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SP SI TV oT (-) el integrante
1° 29 22 41 14 abandon6 la materia
2° 39 22 40 16
3° 26 22 41 14
4° - - - -
Promedio Equipo | 31,33 22 40,33 14,67
EQUIPO N° 23
° Puntajes Observaciéon
Integrante N SP SI TV OT | (-) el integrante
1° 37 30 41 26 abandon6 la materia
2° 33 27 35 26
3° 35 27 38 24
4° - - - -
Promedio Equipo | 35 28 38 25,33
EQUIPO N° 24
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 35 21 39 24
2° 40 27 43 24
3° 26 16 33 14
4° 27 15 31 15
Promedio Equipo | 32 19,75 | 36,5 19,25
EQUIPO N° 25
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI TV OT | (-) el integrante
1° 41 28 35 18 abandon6 la materia
2° 40 31 43 26
3° 40 31 37 22
4° - - - -
Promedio Equipo | 40,33 | 30 38,33 | 22
EQUIPO N° 26
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 51 38 43 24
2° 30 16 33 10
3° 26 16 27 14
4° 30 23 33 18
Promedio Equipo | 34,25 | 23,25 34 16,5
EQUIPO N° 27
° Puntajes Observacién
Integrante N SP SI vV oT
1° 48 37 41 26
2° 44 39 41 30
3° 46 31 39 18
4° 46 35 47 24
Promedio Equipo | 46,75 | 35,5 42 24,5

168

Monica D. Cdceres



Anexos

111.6 Listado de Evaluacion de Equipos

Organizacion LISTADO DE EVALUACION DE EQUIPOS
Equipo N° 1 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 8
2. Plan de Garantia de Calidad 9
3. Plan de Pruebas 10
4. Diseno 9
5. Desarrollo 9
6. Implantacion 9
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 9
Equipo N° 2 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 9
2. Plan de Garantia de Calidad 7
3. Plan de Pruebas 10
4. Disefno 9
5. Desarrollo 9
6. Implantacion 8
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 9
Equipo N° 3 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 9
2. Plan de Garantia de Calidad 8
3. Plan de Pruebas 10
4. Disefno 9
5. Desarrollo 9
6. Implantacion 9
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 9
Equipo N° 4 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 9
2. Plan de Garantia de Calidad 7
3. Plan de Pruebas 8
4. Disefio 9
5. Desarrollo 7
6. Implantacion 8
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 8
Equipo N° 5 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 7
2. Plan de Garantia de Calidad 7
3. Plan de Pruebas 7
4. Disefio 7
5. Desarrollo 7
6. Implantacion 7
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 7
Equipo N° 6 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 8
2. Plan de Garantia de Calidad 6
3. Plan de Pruebas 6
4. Disefno 6
5. Desarrollo 6
6. Implantacion 4
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7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 6
Equipo N° 7 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 6
3. Plan de Pruebas 5
4. Disefno 4
5. Desarrollo 4
6. Implantacion -
7. Manual de Usuario (¥)
PROMEDIO )
Equipo N° 8 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 5
3. Plan de Pruebas 4
4. Disefno 4
5. Desarrollo 2
6. Implantacion -
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 4
Equipo N° 9 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 5
2. Plan de Garantia de Calidad 5
3. Plan de Pruebas 4
4. Disefno 4
5. Desarrollo 2
6. Implantacion 2
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 4
Equipo N° 10 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 7
2. Plan de Garantia de Calidad 7
3. Plan de Pruebas 6
4. Diseno 8
5. Desarrollo 7
6. Implantacion 7
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 7
Equipo N° 11 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 4
3. Plan de Pruebas 4
4. Disefno 4
5. Desarrollo 3
6. Implantacion 3
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 4
Equipo N° 12 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 6
3. Plan de Pruebas 6
4. Disefno 6
5. Desarrollo 6
6. Implantacion §)
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 6
Equipo N° 13 Entregas Puntaje
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1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 6
3. Plan de Pruebas 5
4. Disefio 5
5. Desarrollo 4
6. Implantacion 4
7. Manual de Usuario (¥)
PROMEDIO )
Equipo N° 14 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 5
3. Plan de Pruebas 4
4. Disefno 3
5. Desarrollo 3
6. Implantacion -
7. Manual de Usuario (¥)
PROMEDIO 4
Equipo N° 15 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 5
2. Plan de Garantia de Calidad 5
3. Plan de Pruebas 4
4. Diseno 4
5. Desarrollo 3
6. Implantacion 3
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 4
Equipo N° 16 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 4
2. Plan de Garantia de Calidad 5
3. Plan de Pruebas 4
4. Diseno 4
5. Desarrollo 3
6. Implantacion -
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 4
Equipo N° 17 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 8
2. Plan de Garantia de Calidad 6
3. Plan de Pruebas 6
4. Disefno 6
5. Desarrollo 6
6. Implantacion 4
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 6
Equipo N° 18 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 6
3. Plan de Pruebas 6
4. Disefno 4
5. Desarrollo 4
6. Implantacion 4
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 5
Equipo N° 19 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 10
2. Plan de Garantia de Calidad 9
3. Plan de Pruebas 8
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4. Disefio 9
5. Desarrollo 9
6. Implantacion 9
7. Manual de Usuario (¥)
PROMEDIO 9
Equipo N° 20 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 8
2. Plan de Garantia de Calidad 9
3. Plan de Pruebas 10
4. Disefno 9
5. Desarrollo 9
6. Implantacion 9
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 9
Equipo N° 21 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 8
2. Plan de Garantia de Calidad 8
3. Plan de Pruebas 10
4. Diseno 9
5. Desarrollo 9
6. Implantacion 10
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 9
Equipo N° 22 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 8
2. Plan de Garantia de Calidad 7
3. Plan de Pruebas 9
4. Diseno 8
5. Desarrollo 6
6. Implantacion 10
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 8
Equipo N° 23 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 7
2. Plan de Garantia de Calidad 7
3. Plan de Pruebas 7
4. Disefno 7
5. Desarrollo 6
6. Implantacion 8
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 7
Equipo N° 24 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 6
2. Plan de Garantia de Calidad 4
3. Plan de Pruebas 4
4. Disefno 2
5. Desarrollo -
6. Implantacion -
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 4
Equipo N° 25 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 7
2. Plan de Garantia de Calidad 7
3. Plan de Pruebas 7
4. Disefio 8
5. Desarrollo 6
6. Implantacion 7
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| | 7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 7
Equipo N° 26 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 2
2. Plan de Garantia de Calidad 2
3. Plan de Pruebas 2
4. Diseno -
5. Desarrollo -
6. Implantacion -
7. Manual de Usuario (¥)
PROMEDIO 2
Equipo N° 27 Entregas Puntaje
1. Plan de Sistemas 8
2. Plan de Garantia de Calidad 8
3. Plan de Pruebas 10
4. Diseno 7
5. Desarrollo 7
6. Implantacion 8
7. Manual de Usuario (*)
PROMEDIO 8
(*) Los puntajes de las entregas 6. y 7. se suman para consignar un Unico
puntaje.
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111.7 Listado de Satisfaccion de Equipos

e LISTADO DE SATISFACCION
DE EQUIPOS
EQUIPO N° 1
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 10
Ne 3 10
Ne 4 -
Promedio Equipo N° 1 10,33
EQUIPO N°© 2
Integrante Puntaje
Ne 1 9
Ne 2 11
Ne 3 11
Ne 4 -
Promedio Equipo N° 2 10,33
EQUIPO N°© 3
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 10
Ne 3 10
Ne 4 11
Promedio Equipo N°3 10,5
EQUIPO N© 4
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 11
NO 3 13
Ne 4 13
Promedio Equipo N°4 12
EQUIPO N°© 5
Integrante Puntaje
Ne 1 9
Ne 2 11
Ne 3 11
Promedio Equipo N°5 10,33
EQUIPO N°© 6
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 12
Ne 3 12
Promedio Equipo N°6 11,67
EQUIPO N° 7
Integrante Puntaje
Ne 1 13
Ne 2 10
Ne 3 13
Ne 4 10
Promedio Equipo N°7 11,5
EQUIPO N°© 8
Integrante Puntaje
Ne 1 15
Ne 2 15
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Ne 3 15
Promedio Equipo N°8 15
EQUIPO N°© 9
Integrante Puntaje
Ne 1 12
Ne 2 15
Ne 3 10
Promedio Equipo N°9 12,33
EQUIPO N°© 10
Integrante Puntaje
Ne 1 13
Ne 2 12
Ne 3 12
Ne 4 10
Promedio Equipo N°10 10
EQUIPO N° 11
Integrante Puntaje
Ne 1 10
Ne 2 9
Ne 3 9
Promedio Equipo N°11 9,33
EQUIPO N°© 12
Integrante Puntaje
Ne 1 7
Ne 2 7
Ne 3 7
Promedio Equipo N°12 7
EQUIPO N°© 13
Integrante Puntaje
Ne 1 14
Ne 2 10
Ne 3 12
Promedio Equipo N°13 12
EQUIPO N°© 14
Integrante Puntaje
Ne 1 12
Ne 2 9
Ne 3 10
Ne 4 11
Promedio Equipo N°14 10,5
EQUIPO N© 15
Integrante Puntaje
Ne 1 12
Ne 2 11
Ne 3 11
Promedio Equipo N°16 11,33
EQUIPO N°© 16
Integrante Puntaje
Ne 1 15
Ne 2 12
Ne 3 15
Promedio Equipo N° 14
EQUIPO N°© 17
Integrante Puntaje
Ne 1 9
Ne 2 10
Ne 3 9
Promedio Equipo N°17 9,3
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EQUIPO N°© 18
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 9
Ne 3 7
Promedio Equipo N°18 9
EQUIPO N°© 19
Integrante Puntaje
Ne 1 12
Ne 2 13
Ne 3 12
Promedio Equipo N°19 12,33
EQUIPO N°© 20
Integrante Puntaje
Ne 1 15
Ne 2 5
Ne 3 15
Ne 4 15
Promedio Equipo N°20 12,5
EQUIPO N° 21
Integrante Puntaje
Ne 1 10
Ne 2 10
Ne 3 7
Ne 4 14
Promedio Equipo N°21 10,5
EQUIPO No 22
Integrante Puntaje
Ne 1 14
Ne 2 14
Ne 3 8
Ne 4 -
Promedio Equipo N©22 12
EQUIPO N© 23
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 13
Ne 3 13
Ne 4 -
Promedio Equipo N©23 12,3
EQUIPO N°© 24
Integrante Puntaje
Ne 1 12
Ne 2 12
Ne 3 10
Ne 4 9
Promedio Equipo N°24 10,75
EQUIPO N°© 25
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 8
Ne 3 10
Ne 4 -
Promedio Equipo N°25 9,67
EQUIPO N°© 26
Integrante Puntaje
Ne 1 11
Ne 2 8
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Ne 3 11
Ne 4 7

Promedio Equipo N©26 9,25

EQUIPO N° 27

Integrante Puntaje
Ne 1 13
Ne 2 12
Ne 3 10
Ne 4 10

Promedio Equipo N°27 11,25
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ANEXO IV
Informe de Diferencias del Clima

[[NFORME DE DIFERENCIAS DEL CLIMA|

INICIO — DURANTE]

FACTOR: Seguridad en la Participaciéon

Variable n Min Max P(34) P(67)
d12 27 -8,00 15,00 -2,00 2,60

Categorias:

Mejorado - hasta -0,20
Encajado - desde -0,21 hasta 2,60
Empeorado > mayores que 2,60

Estadistica Descriptiva

Variable Categoria n Media Min Max
Dif I_D Mejorado 10 -4,31 -8,00 -2,00
Encajado 9 0,44 -1,33 2,60
Empeorado 8 8,19 4,83 15,00

Grafico Box — Plot:

box plotd1l2

16,15
9,82 4
S 3,504
’ EEQ
-2,83 4
9’15 T T T 1
Encaja Mejora Empeora
Cuadro de Analisis de la Varianza:
Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj Ccv
di2 27 0,83 0,81 253,13
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo 111)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 704,78 2 352,39 57,74 <0,0001
Categ 704,78 2 352,39 57,74 <0,0001
Error 146,46 24 6,10
Total 851,24 26

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Medias ajustadas y numero de observaciones
Estadistica descriptiva

Error: 6,1026 gl: 24

Categ Medias n

1 -3,55 13 A
2 2,84 10 B
3 11,02 4 C
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Prueba de Supuestos:

1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n Media D.
RE_di12 27 0,00 1

E. W* p (una cola)
,02 0,95 0,4312

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA NORMALIDAD

2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)
Variable Mediana (n1+n2) nl n2 rachas E(R) p(2 colas)
RE_d12 0,03 27 13 14 12 14,48 0,2205

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

3- Homogeneidad (Anéalisis de la Varianza)

Variable N R=2 R2 Aj Ccv
RABS_d12 27 0,03 0,00 57,31
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo I11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 0,93 2 0,46 0,34 0,7160
Categ 0,93 2 0,46 0,34 0,7160
Error 32,89 24 1,37
Total 33,82 26

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA HOMOGENEIDAD

Interpretacion: de 1-, 2-, y 3- se verifica que los residuos son normales, aleatorios y homogéneos,

por lo tanto el analisis de la varianza es valido para probar la diferencia entre los grupos.

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor SP — Calidad del Producto)

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CATNF

Categ C1 C2 C3 C4 Total

Cc1 3 3 3 1 10

Cc2 3 3 3 0 9

C3 4 2 1 1 8

Total 10 8 7 2 27

Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 2,48 6 0,8709
Chi Cuadrado MV-G2 3,18 6 0,7863

Coef.Conting.Cramer 0,17
Coef.Conting.Pearson 0,29

Interpretacion No se detecta asociacion significativa entre el factor SP y la Calidad del Producto,
ya que el valor de p= 0,8709 es mayor al nivel de significacion & = 0,05, por lo tanto no hay

evidencias para rechazar la hipétesis nula de independencia entre el factor SP y la Calidad.
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FACTOR: Soporte para la Innovacién

Variable n Media Min Max P(34) P(67)
di2 27 2,78 -8,50 16,50 -0,167 8,167
Categorias:
Mejorado > hasta -0,167
Encajado > desde -0,168 hasta 8,16
Empeorado - mayores que 8,167
Estadistica Descriptiva
Variable Categoria n Media Min Max
di12 Mejorado 7 -4,17 -8,5 -0,17
Encajado 16 3,46 0,00 7,83
Empeorado 4 12,25 9,00 16,50
Grafico Box — Plot:
d12_sS1
17,70 -
10,85
n
N 4,00
-
e}
2,85
g ’7 0 T T T 1
Mej Enc Emp
Categ
Cuadro de Analisis de la Varianza:
Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj Ccv
di2 27 0,76 0,74 108,43
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo 111)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 703,95 2 351,97 38,61 <0,0001
Categ 703,95 2 351,97 38,61 <0,0001
Error 218,76 24 9,12
Total 922,71 26

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Medias ajustadas y numero de observaciones
Estadistica descriptiva

Error: 9,1151 gl: 24

Categ Medias n

Mej
Enc
Emp

-4,17
3,46
12,25

16
4

Prueba de Supuestos

1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n
RDUO_d12 27

Media

W* p (una cola)

0,00

N O
o|m

0 0,86

0,0020

COMO P < 0,05 RESIDUOS NO NORMALES
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2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

Variable

Mediana (n1+n2) nl

n2 rachas E(R)

p(2 colas)

RDUO_d12

-1,25

2713

14 16 14,48

0,7880

3-

Interpretacion:

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA HOMOGENEIDAD

Variable N R=2 R2 Aj Ccv
RABS_d12 27 0,03 0,00 45,96
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo II11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 1,15 2 0,58 0,40 0,6728
Categ 1,15 2 0,58 0,40 0,6728
Error 34,40 24 1,43
Total 35,56 26
Residuos aleatorios NO NORMALES, homogéneos.

El analisis

de la varianza no es valido para probar la diferencia entre los grupos,
hay que considerar un

Andlisis de Varianza No Paramétrico:

Prueba de Kruskal Wallis:

Variable Categ N Medias D.E. Medianas H p

di2 Mej 7 -4,17 3,32 -5,50 20,08 <0,0001
di2 Enc 16 3,46 2,85 2,42

di2 Emp 4 12,25 3,18 11,75

Trat. Ranks

Mej 4,00 A

Enc 15,50 B

Emp 25,50 C

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor SI — Calidad del Producto)

Estadisticos:

Interpretaciéon

que el valor de p= 0,6055 es mayor al nivel de significacion &

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CatN

CATdif cl c2 c3 c4 Total

Mej 4 4 1 1 10

Enc 2 2 4 1 9

Emp 4 2 2 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 4,53 6 0,6055
Chi Cuadrado MV-G2 5,22 6 0,5164
Coef._Conting.Cramer 0,24
Coef.Conting.Pearson 0,38

No se detecta asociacion significativa entre el factor SI y la Calidad del Producto, ya

= 0,05, por lo tanto no hay

evidencias para rechazar la hipétesis nula de independencia entre el factor SI y la Calidad.
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FACTOR: Vision de Equipo

Variable n Media Min Max P(34) P(67)
d12 27 3,54 -5,00 21,50 0,00 5,67
Categorias:
Mejorado > hasta -0,0
Encajado > desde -0,01 hasta 5,67
Empeorado - mayores que 5,67
Estadistica Descriptiva
Variable Categoria n Media Min Max
Dif I D Mejorado 12 -1,64 -5,00 0,00
Encajado 7 2,73 0,50 5,67
Empeorado 8 12,01 6,25 21,50
Grafico Box — Plot:
d12
234
164
Nl 8
-
©
14 ? E
-6 T T T 1
Mej Enc Emp
Categ
Cuadro de Anéalisis de la Varianza:
Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj CcVv
diz 27 0,77 0,75 95,85
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo I11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 900,50 2 450,25 39,16 <0,0001
Categ 900,50 2 450,25 39,16 <0,0001
Error 275,97 24 11,50
Total 1176,4826
Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Estadistica descriptiva
Error: 11,4989 gl: 24

Medias ajustadas y numero de observaciones

Categ Medias n

Mej -1,64 12 A

Enc 2,73 7 B

Emp 12,01 8 c

Prueba de Supuestos
1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n Media D.E. W* p (una cola)
RDUO_d12 27 0,00 3,26 0,95 0,4623

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA NORMALIDAD
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2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

Variable Mediana (n1+n2) nl n2 rachas E(R) p(2 colas)
RDUO_d12 -0,36 2713 14 15 14,48 0,6525

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

3- Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

Variable N R=2 R2 Aj Ccv
RABS_d12 27 0,48 0,44 69,48
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo II11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 60,10 2 30,05 11,13 0,0004
Categ 60,10 2 30,05 11,13 0,0004
Error 64,81 24 2,70

Total 124,92 26

COMO P < 0,05 RESIDUOS NO HOMOGENEOS

Interpretacién: Debido a que los residuos son aleatorios, normales, no homogéneos,

se aplica analisis de la varianza no paramétrico:

Prueba de Kruskal Wallis:

Variable Categ N Medias D.E Medianas H p

di2 Mej 12 -1,64 1,61 -1,23 22,62 <0,0001
di2 Enc 7 2,73 1,97 2,00

di2 Emp 8 12,01 5,66 10,25

Trat. Ranks

Mej 6,50 A

Enc 16,00 B

Emp 23,50 B

Es decir, no existen diferencias entre las categorias encajado y empeorado,
pero si entre éstas y la categoria mejorado.

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor TV — Calidad del Producto)

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CNF

Categ C1 c2 C3 Cc4 Total

C1 4 4 3 1 12

c2 1 2 3 1 7

C3 5 2 1 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 4,93 6 0,5532
Chi Cuadrado MV-G2 5,49 6 0,4828

Coef._Conting.Cramer 0,25
Coef.Conting.Pearson 0,39

Interpretacion No se detecta asociacién significativa entre el factor TV y la Calidad del Producto,
ya que el valor de p= 0,5532 es mayor al nivel de significacion & = 0,05, por lo tanto no hay

evidencias para rechazar la hipétesis nula de independencia entre el factor TV y la Calidad.
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FACTOR: Orientacion a la Tarea

Variable n Media Min Max P(34) P(67)
di2 27 3,50 -12,5 -15,0 0,92 7,25
Categorias:
Mejorado > hasta 0,92
Encajado > desde 0,92 hasta 7,25
Empeorado - mayores que 7,25
Estadistica Descriptiva
Variable Categoria n Media Min Max
Dif 1_D Mejorado 10 -3,69 -12,50 0,92
Encajado 9 4,60 1,67 7,25
Empeorado 8 11,25 8,00 15,00
Grafico Box — Plot:
di2
16~
9
'_
OI E
N 14
—
©
-6 -
-14 T T T 1
Enc Emp Mej
Categ
Cuadro de Analisis de la Varianza:
Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj CcVv
di2 27 0,80 0,79 91,19
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo I111)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 1008,54 2 504,27 49,49 <0,0001
Categ 1008,54 2 504,27 49,49 <0,0001
Error 244,54 24 10,19
Total 1253,0826

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Estadistica descriptiva
Error: 10,1891 gl: 24

Medias ajustadas y numero de observaciones

Categ Medias n

Mej -3,69 10 A

Enc 4,60 9 B

Emp 11,25 8 c

Prueba de Supuestos
1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n Media D.E. | ed p (una cola)
RDUO_d12 27 0,00 3,07 0,93 0,2504

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA NORMALIDAD
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2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

Variable Mediana (n1+n2) nl n2 rachas E(R) p(2 colas)
RDUO_d12 0,75 2713 14 11 14,48 0,1189

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

3- Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

Variable N R=2 R2 Aj Ccv
RABS_d12 27 0,21 0,14 67,67
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo II11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 17,09 2 8,55 3,12 0,0626
Categ 17,09 2 8,55 3,12 0,0626
Error 65,79 24 2,74

Total 82,89 26

COMO P > 0,05 SE VERIFICA LA HOMOGENEIDAD

Interpretacién: de 1-, 2-, y 3- se verifica que los residuos son
normales, aleatorios y homogéneos, por lo tanto el analisis de la
varianza es valido para probar la diferencia entre los grupos.

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor OT — Calidad del Producto)

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CNF

Categ cl c2 c3 c4 Total

C1 3 3 4 0 10

c2 3 4 0 2 9

C3 4 1 3 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 9,50 6 0,1473
Chi Cuadrado MV-G2 12,17 6 0,0582

Coef._Conting.Cramer 0,34
Coef.Conting.Pearson 0,51

Interpretacién: No se detecta asociacién significativa entre el factor

OT y la Calidad del Producto, ya que el valor de p= 0,1473 es mayor al
nivel de significacion o = 0,05, por lo tanto no hay evidencias para
rechazar la hipdtesis nula de independencia entre el Tactor OT y la
Calidad.
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|INICIO — POSTERIOR]

FACTOR: Seguridad en la Participacién

Variable n Media Min Max P(34) P(67)
d12 27 5,42 -8,50 17,50 2,75 7,83

Categorias:

Mejorado - hasta 2,75
Encajado - desde 2,76 hasta 7,83
Empeorado > mayores que 7,83

Estadistica Descriptiva

Variable Categoria n Media Min Max
Dif I_P Mejorado 10 -0,19 -8,5 2,75
Encajado 9 5,45 2,83 7,83
Empeorado 8 12,41 8,17 17,50

Grafico Box — Plot:

d13
18,8
11,7 o
3 4,5 Eij
©
2,74
-9.,8 T T T 1
Enc Emp Mej
Categ
Cuadro de Analisis de la Varianza:
Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj (9%
di3 27 0,71 0,68 64,31
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo I111)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 705,42 2 352,71 29,00 <0,0001
Categ 705,42 2 352,71 29,00 <0,0001
Error 291,89 24 12,16
Total 997,31 26

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Medias ajustadas y numero de observaciones
Estadistica descriptiva

Error: 12,1622 gl: 24

Categ Medias n

Mej -0,19 10 A
Enc 5,45 9 B
Emp 12,41 8 C

Prueba de Supuestos:

1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n Media D.E. W* p (una cola)
RDUO_d13 27 0,00 3,35 0,92 0,1551

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA NORMALIDAD
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2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

Variable Mediana (n1+n2) nl n2 rachas E(R) p(2 colas)
RDUO_d13 1,19 2714 13 10 14,48 0,0589

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

3- Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

Variable N R=2 R2 Aj Ccv
RABS_d13 27 0,29 0,23 52,93
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo II11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 21,97 2 10,99 4,90 0,0164
Categ 21,97 2 10,99 4,90 0,0164
Error 53,82 24 2,24

Total 75,80 26

COMO P < 0,05 RESIDUOS NO HOMOGENEOS

Interpretacion:Residuos aleatorios Normales, Aleatorios no Homogéneos. EIl

analisis de la varianza no es valido para probar la diferencia entre los

grupos, hay que considerar un analisis de varianza no paramétrico.

Prueba de Kruskal Wallis:

Variable CATd13 N Medias D.E Medianas H p

di3 Cc1 10 -0,19 3,69 1,25 23,07 <0,0001
di3 c2 9 5,45 2,00 6,25

di3 Cc3 8 12,41 4,43 11,59

Trat. Ranks

Mej 5,50 A

Enc 15,00 B

Emp 23,50 C

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor SP — Calidad del Producto)

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CNF

Categ C1 c2 C3 C4 Total

C1 1 4 3 2 10

Cc2 4 2 3 0 9

C3 5 2 1 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 8,31 6 0,2166
Chi Cuadrado MV-G2 9,54 6 0,1454
Coef._Conting.Cramer 0,32
Coef._Conting.Pearson 0,49

Interpretacion No se detecta asociacion significativa entre el factor SP y la Calidad del Producto,
ya que el valor de p= 0,2166 es mayor al nivel de significacion & = 0,05, por lo tanto no hay

evidencias para rechazar la hipétesis nula de independencia entre el factor SI y la calidad.
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FACTOR: Soporte para la Innovaciéon

Variable n Media Min Max P(34) P(67)
d12 27 3,67 -12,25 19,50 1,50 6,00

Categorias:

Mejorado > hasta 1,50
Encajado > desde 1,51 hasta 6,00
Empeorado > mayores que 6,00

Estadistica Descriptiva

Variable Categoria n Media Min Max
Dif I P Mejorado 10 -2,43 -12,25 1,50
Encajado 9 2,92 1,67 6,00
Empeorado 8 12,13 6,30 19,50
Grafico Box — Plot:
d13
21,14
12,44
3 3,64 ;
e}
-5,1
-13,8 T T T 1
Mej Enc Emp
Categ
Cuadro de Analisis de la Varianza:
Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj CcVv
di3 27 0,70 0,67 112,71
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo 111)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 949,68 2 474,84 27,77 <0,0001
Categ 949,68 2 474,84 27,77 <0,0001
Error 410,45 24 17,10
Total 1360,1226

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Medias ajustadas y numero de observaciones
Estadistica descriptiva

Error: 17,1019 gl: 24

Categ Medias n

Mej -2,43 10 A
Enc 2,92 9 B
Emp 12,13 8 C

Prueba de Supuestos:

1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n Media D.E. W* p (una cola)
RDUO_d13 27 0,00 3,97 0,97 0,8913

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA NORMALIDAD
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2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

Variable Mediana (n1+n2) nl n2 rachas E(R) p(2 colas)
RDUO_d13 0,08 2715 12 16 14,33 0,8062

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

3- Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

Variable N R=2 R2 Aj Ccv
RABS_d13 27 0,40 0,35 65,15
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo II11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 63,48 2 31,74 8,01 0,0022
Categ 63,48 2 31,74 8,01 0,0022
Error 95,04 24 3,96

Total 158,52 26

COMO P < 0,05 RESIDUOS NO HOMOGENEOS

Interpretacion: De 1-, 2- y 3- se verifica que los residuos son
normales, aleatorios y no homogéneos. Como no se verifican las
condiciones, se aplica analisis de la varianza no paramétrico:

Prueba de Kruskal Wallis:

Variable Categ N Medias D.E. Medianas H p
di3 Mej 10 -2,43 4,42 -0,96 23,07 <0,0001
di3 Enc 9 2,92 1,45 2,25

di3 Emp 8 12,13 5,58 9,90

Trat. Ranks

Mej 5,50 A

Enc 15,00 B

Emp 23,50 C

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor SI — Calidad del Producto)

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CNF

Categ C1 c2 C3 Cc4 Total

C1 1 4 3 2 10

c2 4 2 3 0 9

C3 5 2 1 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 8,31 6 0,2166
Chi Cuadrado MV-G2 9,54 6 0,1454

Coef.Conting.Cramer 0,32
Coef._Conting.Pearson 0,49

Interpretaciéon No se detecta asociacion significativa entre el factor SI y la Calidad del Producto, ya
que el valor de p= 0,2166 es mayor al nivel de significacion & = 0,05, por lo tanto no hay

evidencias para rechazar la hipétesis nula de independencia entre el factor SI y la calidad.
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FACTOR: Vision de Equipo

Variable n Media Min Max P(34) P(67)
d12 27 5,20 -4,00 27,50 1,50 8,00

Categorias:

Mejorado > hasta 1,50
Encajado > desde 1,51 hasta 8,00
Empeorado > mayores que 8,00

Estadistica Descriptiva

Variable Categoria n Media Min Max
Dif I_D Mejorado 10 -0,75 -4,00 1,50
Encajado 9 4,22 1,67 8,00
Empeorado 8 13,75 8,67 27,50
Grafico Box — Plot:
d13
29—
204
g 124
o

T
Mej Enc Emp

Categ
Cuadro de Analisis de la Varianza:

Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj (9%
di3 27 0,73 0,71 72,68
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo I111)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 947,62 2 473,81 33,12 <0,0001
Categ 947,62 2 473,81 33,12 <0,0001
Error 343,34 24 14,31
Total 1290,96 26

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Medias ajustadas y numero de observaciones
Estadistica descriptiva

Error: 14,3060 gl: 24

Categ Medias n

Mej -0,75 10 A
Enc 4,22 9 B
Emp 13,75 8 C

Prueba de Supuestos:

1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n Media D.E. | ad p (una cola)
RDUO_d13 27 0,00 3,63 0,86 0,0022

COMO P < 0,05 RESIDUOS NO NORMALES

Monica D. Cdceres 191




Anexos

2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

Variable Mediana (n1+n2) nl n2 rachas E(R) p(2 colas)
RDUO_d13 -0,47 2714 13 12 14,48 0,2205

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

3- Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

Variable N R=2 R2 Aj Ccv
RABS_d13 27 0,13 0,06 99,94
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo II11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 23,27 2 11,63 1,86 0,1782
Categ 23,27 2 11,63 1,86 0,1782
Error 150,53 24 6,27

Total 173,80 26

COMO P > 0,05 RESIDUOS HOMOGENEOS

Interpretacién: Como los residuos son aleatorios, homogéneos, no
normales, se aplica analisis de la varianza no paramétrico:

Prueba de Kruskal Wallis:

Variable Categ N Medias D.E. Medianas H p

di3 Mej 10 -0,75 2,16 0,00 23,07 <0,0001
di3 Enc 9 4,22 2,33 3,75

di3s Emp 8 13,75 6,07 12,84

Trat. Ranks

Mej 5,50 A

Enc 15,00 B

Emp 23,50 C

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor TV — Calidad del Producto)

Tabla de contingencia

Frecuencias absolutas

En columnas:CNF

Categ C1 c2 C3 C4 Total

C1 3 3 3 1 10

Cc2 4 1 3 1 9

C3 3 4 1 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 4,09 6 0,6644
Chi Cuadrado MV-G2 4,90 6 0,5563

Coef._Conting.Cramer 0,22
Coef.Conting.Pearson 0,36

Interpretacion No se detecta asociacion significativa entre el factor TV y la Calidad del Producto,
ya que el valor de p= 0,6644 es mayor al nivel de significacion & = 0,05, por lo tanto no hay

evidencias para rechazar la hipétesis nula de independencia entre el factor TV y la calidad.
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FACTOR: Orientacion a la Tarea

Variable n Media Min Max P(34) P(67)
d12 27 3,89 -14,00 18,00 0,67 6,67

Categorias:

Mejorado > hasta 0,67
Encajado > desde 0,68 hasta 6,67
Empeorado > mayores que 6,67

Estadistica Descriptiva

Variable Categoria n Media Min Max
Dif I D Mejorado 10 -2,57 -14,00 0,67
Encajado 9 4,13 2,50 6,67
Empeorado 8 11,69 7,67 18,00
Grafico Box — Plot:
di3
19,6 -
12,6
5 5
o
S -1,54
8,6
-15,6 T T T 1
Mej Enc Emp
Categ
Cuadro de Analisis de la Varianza:
Analisis de la varianza
Variable N R2 R2 Aj (9%
di3 27 0,78 0,76 84,96
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo 111)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 903,73 2 451,86 41,38 <0,0001
Categ 903,73 2 451,86 41,38 <0,0001
Error 262,06 24 10,92
Total 1165,78 26

Tabla de Medias Ajustadas y Numero de Observaciones

Medias ajustadas y numero de observaciones
Estadistica descriptiva

Error: 10,9191 gl: 24

Categ Medias n

Nej -2,57 10 A
Enc 4,13 9 B
Emp 11,69 8 Cc

Prueba de Supuestos:

1- Normalidad (Test de Shapiro Wilks)

Variable n Media D.E. W* p (una cola)
RDUO_d13 27 0,00 3,17 0,90 0,0465

COMO P < 0,05 RESIDUOS NO NORMALES
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2- Aleatoriedad (Prueba de Rachas)

Variable Mediana (n1+n2) nl

n2

rachas E(R) p(2 colas)

RDUO_d13 0,32

2713

14

13 14,48 0,3475

3- Homogeneidad (Analisis de la Varianza)

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA ALEATORIEDAD

Variable N R=2 R2 Aj Cv
RABS_d13 27 0,08 0,01 104,38
Cuadro de Analisis de la Varianza (SC tipo I11)
F.V. SC gl CM F p-valor
Modelo 11,11 2 5,55 1,08 0,3557
Categ 11,112 2 5,55 1,08 0,3557
Error 123,46 24 5,14

Total 134,57 26

Interpretacién: Como los residuos
normales, se aplica analisis de la varianza no paramétrico:

Prueba de Kruskal Wallis:

COMO P > 0,05 SE ACEPTA LA HOMOGENEIDAD

son

aleatorios, homogéneos, no

Variable Categ N Medias D.E. Medianas H p

di3 Cc1 10 -2,57 4,43 -1,25 23,07 <0,0001
di3 c2 9 4,13 1,63 3,50

di3 Cc3 8 11,69 3,02 11,00

Trat. Ranks

Cc1 5,50 A

c2 15,00 B

Cc3 23,50 C

TABLA DE CONTINGENCIA (Factor OT — Calidad del Producto)

En columnas:CNF

Tabla de contingencia
Frecuencias absolutas

Categ C1 c2 C3 C4 Total

c1 1 5 2 2 10

c2 3 2 4 0 9

C3 6 1 1 0 8

Total 10 8 7 2 27

Estadisticos:
Estadistico Valor gl p

Chi Cuadrado Pearson 12,76 6 0,0470
Chi Cuadrado MV-G2 13,36 6 0,0377
Coef._Conting.Cramer 0,40
Coef.Conting.Pearson 0,57

Interpretacion Se detecta asociacién significativa entre el factor OT y la Calidad del Producto, ya

que el valor de p= 0,0470 es menor al nivel de significacién & = 0,05, por lo tanto hay evidencias

para rechazar la hipétesis nula de independencia entre el factor OT y la Calidad del Producto.
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