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VII. CRITERIO DE SELECCIÓN DEL GANADOR 

 El juego termina cuando el primer equipo llegue a la casilla de “equipo de alto 
desempeño”. Gana el juego el equipo que tenga acumuladas más estrellas de alto 
desempeño (obtenidas al ganar las pruebas). 
 

 Si se termina el tiempo disponible para realizar el juego (sugerido dos horas) y 
ningún equipo ha llegado a la meta, gana el equipo que tenga más estrellas. 

VII. ACTIVIDADES DE CIERRE 

 Sensibilización mediante video “El vuelo de los gansos”. 

 Realización de evaluación del juego. 

 Reflexión acerca de lo aprendido. 

 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 

5.10 Elaborar encuesta de evaluación del juego  
 
 
A partir de las preguntas que propone el método, se construye la encuesta de evaluación 
que diligenciarán los participantes del juego. En este caso, se incluyen en la encuesta los 
criterios del método: Nivel de diversión y simplicidad. Por otra parte, se adicionaron los 
criterios: Organización, creatividad, uso adecuado del material de apoyo, efecto en el 
participante y contribución al trabajo. Luego se formularon preguntas abiertas para 
verificar los objetivos instruccionales del juego. Finalmente se solicitan sugerencias para 
mejorar el juego. 
 
 
Cuadro 17. Evaluación del juego Team ladder. 
 

EVALUACIÓN DEL JUEGO TEAM LADDER 

Equipo Color: ________________          Fecha (dd/mm/aa): ____/____/____ 
Sexo: F __  M __                                     Profesión u Ocupación: _____________________ 

Con el fin de mejorar el juego, por favor diligencie las siguientes preguntas. 

1. Encierre en un círculo el número que mejor corresponda al modo en que usted percibió 
el juego:  



94 
 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Nada divertido Cierto grado de diversión  Muy divertido 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Difícil de jugar Cierto grado de dificultad  Muy fácil de jugar 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Desorganizado Medianamente 
organizado  

Muy organizado  

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Poco creativo Cierta creatividad  Muy creativo 

  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Poca utilidad del material 
de apoyo 

Cierta utilidad del material 
de apoyo  

Excelente utilidad del 
material de apoyo 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

No causa efecto en el 
participante 

Causa cierto efecto en el 
participante 

Causa un efecto significativo en el 
participante 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Sin contribución para el 
trabajo 

Alguna contribución para 
el trabajo  

Valiosa contribución para 
el trabajo 

  

2. ¿Cuál cree que es el factor de éxito para lograr los objetivos planteados en cada una de 
las pruebas? 

  

  

  

  

3. ¿De acuerdo a la experiencia, cual(es) rol(es) desempeñó dentro del equipo? Indique 
con una X. 

MODERADOR: Dirige, orienta, coordina, administra, controla y motiva a los 
demás integrantes del equipo.   
CREATIVO: Innova, crea, inspira y plantea nuevas alternativas.   

RELACIONISTA: Vela por mantener la armonía, tanto entre los miembros del 
equipo, como con su entorno.   

EVALUADOR: Es el crítico, evalúa los procedimientos y resultados obtenidos, 
centra al equipo cuando se desenfoca.   
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No desempeñé ningún rol específico, fui un integrante del equipo.   

  

4. En su opinión, ¿Cuáles son las 3 principales características de un equipo de trabajo de 
alto desempeño? 

  

  

  

  

5. ¿Qué le cambiaría al juego? (Sugerencias) 

  

  

  

  

¡Muchas gracias por su participación y valiosos aportes! 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 

5.10.1 Encuesta evaluación de la competencia trabajo en equipo. A 

continuación se presenta una encuesta adicional, que servirá al facilitador o quien esté 
usando el juego como herramienta de apoyo educativo, para diagnosticar las debilidades 
de cierto equipo de trabajo. 
 
 
Cuadro 18. Encuesta para diagnosticar debilidades de un equipo. 
 

EVALUACIÓN DE LA COMPETENCIA TRABAJO EN EQUIPO 

De acuerdo a los comportamientos observados en los escenarios planteados en el juego, 
indique con una X la respuesta. 

1. ¿Enfrentaron el juego en grupo o equipo? Equipo Grupo   

2. ¿Cada uno realizaba diferentes tareas complementándose 
para lograr la meta común? 

Siempre A veces Nunca 
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EVALUACIÓN DE LA COMPETENCIA TRABAJO EN EQUIPO 

3. ¿Considera que todos trabajaron de forma coordinada para 
multiplicar el rendimiento del equipo? 

Siempre A veces Nunca 

4. ¿Hubo comunicación abierta y franca, teniendo en cuenta 
los diferentes puntos de vista? 

Siempre A veces Nunca 

5. ¿Todos asumieron el compromiso para cumplir las 
pruebas? 

Siempre A veces Nunca 

6. ¿Se evidenció un ambiente de confianza para cumplir con 
los retos propuestos? 

Siempre A veces Nunca 

7. ¿Considera que realizaron un trabajo cooperativo cuando 
algún compañero lo requería? 

Siempre A veces Nunca 

8. ¿Usted aportó lo mejor de sí durante el juego? Siempre A veces Nunca 

9. ¿Considera que había una o varias personas que 
intervenían demasiado y esto afectó el desempeño del 
equipo? 

Siempre A veces Nunca 

10. ¿Está satisfecho con los resultados obtenidos por su 
equipo de trabajo? 

Sí No   

 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 

5.11 Resultados obtenidos en la aplicación del juego 
 
 
Una vez validado el juego con los equipos piloto, la versión definitiva se aplicó al primer 
grupo objetivo, 24 estudiantes de pregrado de la Universidad Nacional de Colombia Sede 
Medellín de la asignatura Seminario de proyectos 2 (Ver imágenes de la sesión de juego 
en la Figura 5). El docente responsable de la materia estaba interesado en sensibilizar a 
los alumnos acerca de la importancia del trabajo en equipo, ya que estos al final del 
semestre deberán presentar un proyecto que trabajarán durante cuatro meses en 
equipos. 
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Figura 5. Sesión de juego con grupo objetivo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Al finalizar la sesión de juego, se realizó la encuesta diseñada en el numeral anterior. Los 
resultados obtenidos se presentan a continuación. 
 
 

5.11.1 Calificación del juego. La primera pregunta está enfocada en la 

calificación del juego, pidiendo al participante encerrar en un círculo el número en una 
escala de 1 a 10 que mejor corresponda al modo en que percibió el juego. Los criterios a 
evaluar son: Diversión, simplicidad, organización, creatividad, utilidad del material de 
apoyo, causa efecto en el participante y contribución para el trabajo. Ver resultados 
obtenidos en el Cuadro 19 y Gráfica 1. 
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Cuadro 19. Calificaciones obtenidas en la pregunta 1 de la encuesta. 
 

No. 

CALIFICACIÓN ASIGNADA 

DIVERSION SIMPLICIDAD ORGANIZACIÓN  CREATIVIDAD 
UTILIDAD 
MATERIAL 
DE APOYO 

CAUSA 
EFECTO EN EL 
PARTICIPANTE 

CONTRIBUCIÓN 
PARA EL 
TRABAJO 

1 7 5 7 9 7 6 9 

2 7 8 5 6 8 6 6 

3 8 5 8 8 8 7 6 

4 7 9 6 6 10 8 7 

5 8 5 7 9 10 6 7 

6 9 9 9 10 10 10 10 

7 9 9 8 10 10 8 9 

8 10 5 10 10 10 10 10 

9 9 9 9 9 10 8 9 

10 8 8 10 10 10 10 9 

11 9 10 10 10 10 9 9 

12 8 7 9 10 10 8 9 

13 7 7 8 9 8 8 8 

14 6 9 9 10 10 9 9 

15 8 9 10 10 10 10 9 

16 9 9 10 10 10 10 10 

17 8 7 9 8 10 8 9 

18 8 10 8 8 10 9 9 

19 8 7 10 9 10 10 9 

20 8 7 7 9 10 9 8 

21 8 7 9 8 10 9 8 

22 10 5 10 10 10 10 9 

23 8 7 10 10 10 8 8 

24 9 10 10 10 10 9 9 

PROM 8,2 7,6 8,7 9,1 9,6 8,5 8,5 

 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
A continuación se presenta un análisis del resultado obtenido en cada uno de los criterios 
evaluados en la primera pregunta: 
 
a. Diversión: El 95,8% de los participantes lo calificaron como “Muy divertido” y 4,2% con 
“Cierto grado de diversión”. En términos generales, este criterio tuvo una nota promedio 
de 8,2, el cual corresponde en la escala a “Muy divertido”. Lo anterior, permite inferir que 
el juego se puede utilizar como una herramienta motivadora para desarrollar en las 
personas la competencia trabajo en equipo, además esta percepción positiva de los 
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participantes frente al factor de diversión del juego resulta muy satisfactoria para el 
docente interesado, porque constata el poder de motivación de los juegos en los procesos 
de enseñanza-aprendizaje. 
 
b. Simplicidad: En este criterio, el 79,2% de los participantes lo catalogaron como “Muy 
fácil de jugar” y 20,8% con “Cierto grado de dificultad”. En términos generales, el 
parámetro simplicidad obtuvo un promedio de 7,6, el cual corresponde al rango “Muy fácil 
de jugar”. Este resultado evidencia que para el Pareto de los participantes, tanto la 
mecánica del juego, como las reglas e instrucciones impartidas por el facilitador fueron 
claras y fáciles de entender. 
 
c. Organización: La mayoría de los encuestados (91,7%), catalogaron el juego como 
“Muy organizado”. Esta calificación permite concluir que el juego en general, así como los 
escenarios están bien estructurados y ordenados. 
 
d. Creatividad: Los participantes asignaron una calificación promedio de 9,1 en 
creatividad, la cual corresponde en la escala a “Muy creativo”, se considera que la 
creatividad en el juego, hace que éste sea más atractivo y motivante para los 
participantes.    
 
e. Utilidad del material de apoyo: Los encuestados asignaron una nota promedio a este 
ítem de 9,6, que equivale a “Excelente utilidad del material de apoyo”, lo cual ratifica que 
tanto los materiales audiovisuales, así como los materiales de apoyo diseñados para cada 
uno de los escenarios fueron adecuados y convenientes para los participantes.     
 
f. Causa efecto en el participante: El 87,5% de los participantes respondieron que el 
juego “Causa un efecto significativo en el participante”, esto permite al interesado en 
utilizar este juego, considerarlo como una herramienta valiosa para desarrollar la 
competencia trabajo en equipo. 
 
g. Contribución para el trabajo: Las personas indagadas asignaron una nota promedio 
de 8,5, la cual equivale en la escala a “Valiosa contribución para el trabajo”, esta 
calificación permite a los docentes o empresas interesadas en desarrollar la competencia 
trabajo en equipo,  considerar este juego como instrumento conveniente y práctico para 
cumplir con este objetivo. 
 
 
Como se puede apreciar en la Gráfica 1, todos los criterios fueron calificados en promedio 
en el rango superior de la escala, es decir, con notas mayores a 7. 
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Grafica 1. Calificaciones promedio obtenidas en la pregunta 1 de la encuesta. 
 

 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 

5.11.2 Verificación del cumplimiento de los objetivos 
instruccionales del juego. Para validar este criterio se formularon las siguientes 

tres preguntas: 
 
 
a. ¿Cuál cree que es el factor de éxito para lograr los objetivos planteados en cada 
una de las pruebas? Respecto a esta pregunta, el 75% de los encuestados 
respondieron que era el trabajo en equipo, el 42% hicieron referencia a la comunicación 
(competencia inherente al trabajo en equipo), el 21% dijeron que la cooperación 
(comportamiento necesario para trabajar en equipo) y 13% opinaron que un factor de 
éxito para superar las pruebas era la coordinación (característica necesaria para trabajar 
en equipo). En la columna otros, se agruparon otros factores mencionados por los 
encuestados, como lo son, la complementariedad y la confianza, que también son 
características necesarias para trabajar en equipo. Como algunos estudiantes 
mencionaron en sus respuestas varios factores de éxito y todos se tuvieron en cuenta, la 
suma de los porcentajes no es 100%.  La información anterior, permite validar el objetivo 
instruccional 1, “Reconocer el trabajo en equipo como factor de éxito para el logro de 
objetivos comunes”. 
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A continuación se presenta en el Cuadro 20 y la Gráfica 2, las respuestas de los 
encuestados. Vale la pena aclarar que como esta era una pregunta abierta, las 
respuestas se agruparon por el criterio que describían. 
 
 
Cuadro 20. Respuestas de los participantes frente a la pregunta 2. 
 

No. 
TRABAJO 

EN EQUIPO 
COMUNICACIÓN COORDINACIÓN COOPERACIÓN OTRO 

1 1 1       

2 1       1 

3 1 1   1   

4     1     

5 1         

6   1 1     

7 1         

8 1         

9 1 1       

10 1         

11 1     1   

12   1       

13 1     1   

14       1 1 

15 1         

16 1 1       

17 1 1       

18   1       

19 1   1 1   

20 1         

21 1         

22   1     1 

23 1 1       

24 1         

% 75% 42% 13% 21% 13% 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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Gráfica 2. Respuestas de los participantes frente a la pregunta 2. 
 

 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
b. ¿De acuerdo a la experiencia, cual(es) rol(es) desempeñó dentro del equipo? 
Como se evidencia en el Cuadro 21, el 92% de los estudiantes identificaron que 
desempeñaron un rol dentro del equipo, tan solo 2 estudiantes respondieron que no 
habían desempeñado ningún rol. Estas respuestas permiten validar el objetivo 
instruccional 2, “Identificar la existencia de diferentes roles estratégicos para el buen 
desempeño de un equipo de trabajo”. 
 
 
Cuadro 21. Respuestas de los participantes frente a la pregunta 3. 
 

No. MODERADOR CREATIVO RELACIONISTA EVALUADOR NINGÚN ROL 

1 1 1 1 1   

2       1   

3         1 

4 1     1   

5 1 1       

6 1         
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No. MODERADOR CREATIVO RELACIONISTA EVALUADOR NINGÚN ROL 

7   1 1     

8       1   

9     1     

10 1     1   

11       1   

12   1       

13     1     

14     1     

15 1     1   

16       1   

17   1       

18 1 1       

19 1 1 1 1   

20 1 1       

21 1 1   1   

22   1       

23         1 

24 1     1   

% 46% 42% 25% 46% 8% 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Por otra parte, el 46% de los encuestados señalaron que habían desempeñado más de 
un rol dentro de su equipo de trabajo, lo cual evidencia que las personas no desempeñan 
un rol único, pues de acuerdo a las habilidades que poseen asumen el “papel” que mejor 
se adapta a las exigencias de cada escenario. 
 
 
c. ¿Cuáles son las 3 principales características de un equipo de trabajo de alto 
desempeño? El 71% de los estudiantes respondieron que una de las principales 
características para lograr un equipo de alto desempeño es la comunicación, el 63% 
mencionaron la coordinación, el 58% dijeron que el compromiso (o responsabilidad), el 
50% respondieron que la cooperación, el 25% la complementariedad (o aprovechamiento 
de las habilidades de cada persona) y el 13% hizo referencia a la confianza. Por otra 
parte, el 21% mencionaron otras características como el liderazgo y la creatividad, que 
también son valiosas para lograr un buen desempeño de equipo. Estas respuestas 
evidencian el cumplimiento satisfactorio del objetivo instruccional 3: “Identificar las 
principales características requeridas para lograr consolidar equipos de alto desempeño”. 
 
Las respuestas obtenidas ante esta pregunta, se encuentran tabuladas en el Cuadro 22.  
 
 
 



104 
 

Cuadro 22. Respuestas de los participantes frente a la pregunta 4. 
 

No 
COMPLEME
NTARIEDAD 

COORDINACIÓN COMUNICACIÓN COMPROMISO CONFIANZA COOPERACIÓN OTRO 

1     1 1 1     

2   1   1     1 

3   1 1     1   

4 1   1 1       

5   1   1   1   

6   1 1       1 

7 1     1   1   

8 1 1 1         

9   1 1 1       

10 1 1 1         

11   1   1   1   

12 1   1     1   

13     1   1 1   

14     1 1   1   

15   1 1 1       

16   1 1 1       

17   1   1     1 

18 1 1 1         

19     1 1   1   

20   1 1     1   

21   1     1 1   

22     1 1     1 

23       1   1 1 

24   1 1     1   

% 25% 63% 71% 58% 13% 50% 21% 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Gráfica 3. Respuestas de los participantes frente a la pregunta 4. 
 

 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 

5.11.3 Sugerencias o cambios al juego. Respecto a esta pregunta, los 

estudiantes no sugirieron ningún cambio al juego. En general reconocieron el nivel de 
diversión y la creatividad de las pruebas. Algunos propusieron jugar más de dos horas, 
para lo cual se requeriría la preparación de más pruebas. 
 
 

5.11.4 Evaluación – diagnóstico de la competencia trabajo en 
equipo. Finalmente se realizaron a todos los participantes, 10 preguntas que servirán al 

docente interesado para detectar posibles dificultades en el desempeño de los equipos de 
trabajo. 
 
A continuación se presenta una tabla por equipo, en la cual se asigna el porcentaje 
obtenido en cada una de las preguntas. Se resalta en color el porcentaje más alto, 
indicando con verde cuando es positivo, amarillo cuando es poco conveniente y rojo 
cuando es crítico. 
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Cuadro 23. Diagnóstico equipo amarillo. 
 

1. ¿Enfrentaron el juego en grupo o equipo? 
Equipo: 
66,7% 

Grupo: 
33,3% 

 

2. ¿Cada uno realizaba diferentes tareas 
complementándose para lograr la meta común? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

3. ¿Considera que todos trabajaron de forma coordinada 
para multiplicar el rendimiento del equipo? 

Siempre: 
83,3% 

A veces: 
16,7% 

Nunca: 
0% 

4. ¿Hubo comunicación abierta y franca, teniendo en 
cuenta los diferentes puntos de vista? 

Siempre: 
100% 

A veces: 
0% 

Nunca: 
0% 

5. ¿Todos asumieron el compromiso para cumplir las 
pruebas? 

Siempre: 
100% 

A veces: 
0% 

Nunca: 
0% 

6. ¿Se evidenció un ambiente de confianza para cumplir 
con los retos propuestos? 

Siempre: 
83,3% 

A veces: 
16,7% 

Nunca: 
0% 

7. ¿Considera que realizaron un trabajo cooperativo 
cuando algún compañero lo requería? 

Siempre: 
100% 

A veces: 
0% 

Nunca: 
0% 

8. ¿Usted aportó lo mejor de sí durante el juego? 
Siempre: 

83,3% 
A veces: 
16,7% 

Nunca: 
0% 

9. ¿Considera que había una o varias personas que 
intervenían demasiado y esto afectó el desempeño del 
equipo? 

Siempre: 
0% 

A veces: 
16,7% 

Nunca: 
83,3% 

10. ¿Está satisfecho con los resultados obtenidos por su 
equipo de trabajo? 

Sí: 
100% 

No: 
0% 

  

 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Como se evidencia en el Cuadro 23, el equipo amarillo es un equipo muy balanceado, 
donde la complementariedad, coordinación, comunicación, compromiso, confianza y 
cooperación son factores claves en su buen desempeño. Durante el juego este equipo 
tuvo muy buenos resultados, ya que ganaron 2 pruebas de 6. 
  
 
Cuadro 24. Diagnóstico equipo azul. 
 

1. ¿Enfrentaron el juego en grupo o equipo? 
Equipo:  
66,7% 

Grupo:  
33,3% 

 

2. ¿Cada uno realizaba diferentes tareas 
complementándose para lograr la meta común? 

Siempre: 
16,7% 

A veces: 
83,3% 

Nunca: 
0% 

3. ¿Considera que todos trabajaron de forma coordinada 
para multiplicar el rendimiento del equipo? 

Siempre: 
0% 

A veces: 
100% 

Nunca: 
0% 

4. ¿Hubo comunicación abierta y franca, teniendo en 
cuenta los diferentes puntos de vista? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 
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5. ¿Todos asumieron el compromiso para cumplir las 
pruebas? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

6. ¿Se evidenció un ambiente de confianza para cumplir 
con los retos propuestos? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

7. ¿Considera que realizaron un trabajo cooperativo 
cuando algún compañero lo requería? 

Siempre: 
100% 

A veces: 
0% 

Nunca: 
0% 

8. ¿Usted aportó lo mejor de sí durante el juego? 
Siempre: 

66,7% 
A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

9. ¿Considera que había una o varias personas que 
intervenían demasiado y esto afectó el desempeño del 
equipo? 

Siempre: 
0% 

A veces: 
66,7% 

Nunca: 
33,3% 

10. ¿Está satisfecho con los resultados obtenidos por su 
equipo de trabajo? 

Sí: 
33,3% 

No: 
66,7% 

 

 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
El Cuadro 24, revela que el equipo azul, presentó dificultades en cuanto a 
complementariedad entre sus integrantes, así como falta de coordinación. El 66,7% de los 
integrantes del equipo consideraron que había una o varias personas que intervenían 
demasiado y esto afectó el desempeño del equipo, todo lo anterior desencadenó que el 
66,7% (4 personas de 6) del equipo respondieran que no estaban satisfechos con los 
resultados obtenidos por el equipo. Este diagnóstico resulta muy acertado, ya que este 
equipo no ganó ni una sola prueba durante el juego, es decir, no obtuvieron ni una sola 
estrella por desempeño.  
 
 
Cuadro 25. Diagnóstico equipo rojo. 
 

1. ¿Enfrentaron el juego en grupo o equipo? 
Equipo:  
83,3% 

Grupo:  
16,7% 

 

2. ¿Cada uno realizaba diferentes tareas complementándose 
para lograr la meta común? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

3. ¿Considera que todos trabajaron de forma coordinada para 
multiplicar el rendimiento del equipo? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

4. ¿Hubo comunicación abierta y franca, teniendo en cuenta 
los diferentes puntos de vista? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

5. ¿Todos asumieron el compromiso para cumplir las pruebas? 
Siempre: 

83,3% 
A veces: 
16,7% 

Nunca: 
0% 

6. ¿Se evidenció un ambiente de confianza para cumplir con 
los retos propuestos? 

Siempre: 
83,3% 

A veces: 
16,7% 

Nunca: 
0% 

7. ¿Considera que realizaron un trabajo cooperativo cuando 
algún compañero lo requería? 

Siempre: 
66,7% 

A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 
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8. ¿Usted aportó lo mejor de sí durante el juego? 
Siempre: 

66,7% 
A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

9. ¿Considera que había una o varias personas que intervenían 
demasiado y esto afectó el desempeño del equipo? 

Siempre: 
0% 

A veces: 
0% 

Nunca: 
100% 

10. ¿Está satisfecho con los resultados obtenidos por su equipo 
de trabajo? 

Sí: 
100% 

No: 
% 

 

 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
El Cuadro 25, demuestra que el equipo rojo es muy balanceado y que características 
como la complementariedad, coordinación, comunicación, compromiso, confianza y 
cooperación fueron comportamientos claves en su buen desempeño y excelentes 
resultados, esto lo respalda la cantidad de pruebas que ganó este equipo (3 de 6), lo cual 
los llevó a ganar el juego.   
 
 
Cuadro 26. Diagnóstico equipo verde. 
 

1. ¿Enfrentaron el juego en grupo o equipo? 
Equipo:  
83,3% 

Grupo:  
16,7% 

 

2. ¿Cada uno realizaba diferentes tareas 
complementándose para lograr la meta común? 

Siempre: 
16,7% 

A veces: 
83,3% 

Nunca: 
0% 

3. ¿Considera que todos trabajaron de forma coordinada 
para multiplicar el rendimiento del equipo? 

Siempre: 
16,7% 

A veces: 
83,3% 

Nunca: 
0% 

4. ¿Hubo comunicación abierta y franca, teniendo en 
cuenta los diferentes puntos de vista? 

Siempre: 
50% 

A veces: 
50% 

Nunca: 
0% 

5. ¿Todos asumieron el compromiso para cumplir las 
pruebas? 

Siempre: 
83,3% 

A veces: 
16,7% 

Nunca: 
0% 

6. ¿Se evidenció un ambiente de confianza para cumplir 
con los retos propuestos? 

Siempre: 
100% 

A veces: 
0% 

Nunca: 
0% 

7. ¿Considera que realizaron un trabajo cooperativo 
cuando algún compañero lo requería? 

Siempre: 
83,3% 

A veces: 
16,7% 

Nunca: 
0% 

8. ¿Usted aportó lo mejor de sí durante el juego? 
Siempre: 

66,7% 
A veces: 
33,3% 

Nunca: 
0% 

9. ¿Considera que había una o varias personas que 
intervenían demasiado y esto afectó el desempeño del 
equipo? 

Siempre: 
50% 

A veces: 
50% 

Nunca: 
0% 

10. ¿Está satisfecho con los resultados obtenidos por su 
equipo de trabajo? 

Sí: 
66,7% 

No: 
33,3% 

 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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En cuanto al desempeño del equipo verde, en el Cuadro 26 se evidencia que este equipo 
presentó ciertas áreas de oportunidad de mejora en cuanto a complementariedad, 
coordinación y comunicación, además la mitad de los integrantes del grupo respondieron 
que había una o varias personas que intervenían demasiado y esto afectó el desempeño 
del equipo.  
 
La información de diagnóstico presentada respecto al desempeño de cada equipo, servirá 
al docente encargado de la materia Seminario de Proyectos 2 para reconocer las 
debilidades de los equipos y así mismo acompañar y soportar más a los que lo requieren.  
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6. Conclusiones 
 
 

 Actualmente las organizaciones en el afán de sobrevivir en un mercado global cada 
vez más agresivo, han descubierto en el capital humano, una gran ventaja competitiva, 
ya que estrategias como la inversión en tecnología son muy fáciles de imitar y no 
brindan diferenciación en el mercado. Una vez identificado el valor agregado que 
brindan las personas, las compañías han entendido que estas poseen dos tipos de 
competencias, las técnicas y las interpersonales, sin embargo las competencias 
técnicas son básicas más no diferenciadoras, mientras que las competencias 
interpersonales, como el liderazgo, la comunicación y el trabajo en equipo, entre otras, 
es donde radica la diferenciación en resultados y la generación de valor para las 
compañías. 

 
 
 Una de las competencias más valoradas por las organizaciones hoy en día, es el 

trabajo en equipo, ya que ésta  tiene  inherente otras competencias, como por ejemplo 
la comunicación, el liderazgo y la orientación al logro. Por otra parte, las nuevas 
tendencias empresariales y la necesidad de reducir costos para ser competitivos, han 
llevado a las empresas a ver los equipos como una forma de trabajo muy eficiente, 
pero surge un gran interrogante ¿Cómo enseñarle a un adulto a trabajar en equipo? Es 
en este punto donde aparece la lúdica, como canal de enseñanza para trasmitir 
conocimientos y desarrollar habilidades por medio del juego. 

 
 
 Una vez identificado el trabajo en equipo como un factor de éxito en el logro de 

objetivos comunes y la lúdica como una herramienta de enseñanza, aparece la 
necesidad de contar con un método que permita de forma secuencial llevar una 
temática al formato juego. Al revisar la bibliografía referente a metodologías propuestas 
para diseñar juegos de experiencias como herramienta de apoyo educativo y/o para el 
desarrollo de habilidades gerenciales, se encontró en el método propuesto por María 
Clara Gómez, una propuesta interesante para cumplir con este objetivo. 

 
 
 El método propuesto por María Clara Gómez y utilizado en este Trabajo de grado, se 

fundamenta en diez pasos para diseñar un juego con propósito educativo, la secuencia 
de tareas a realizar son: (1) Identificar la temática del juego, (2) Establecer el propósito 
del juego, (3) Plantear los objetivos instruccionales del juego, (4) Identificar y definir 
conceptos generales de la temática, (5) Seleccionar las técnicas candidatas, (6) 
Seleccionar la(s) técnica(s) más apropiada(s) según caracterización, (7) Incorporar el 
conocimiento específico en el juego, (8) Desarrollar sesiones piloto, (9) Consolidar el 
juego y (10) Elaborar encuesta de evaluación. Durante el diseño del juego Team 
ladder, se evidenció que en términos generales el método propuesto es práctico, 
estructurado y comprensible, lo cual permite sugerirlo como una guía para docentes 
universitarios que están formando futuros profesionales en el nivel de pregrado o 
potencializando los profesionales en el nivel de posgrado, así como para las áreas de 
Gestión Humana de organizaciones que estén interesadas en desarrollar competencias 
gerenciales en sus empleados. 
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 Durante la aplicación del método propuesto en el Trabajo de grado “Definición de un 

método para el diseño de juegos orientados al desarrollo de habilidades gerenciales 
como estrategia de entrenamiento empresarial” en el diseño del juego Team ladder, se 
identificó un área de oportunidad en el paso 5, el cual hace referencia a Seleccionar las 
técnicas candidatas. Al consultar la base de técnicas, el diseñador encuentra cinco 
alternativas, las cuales son, ¿Adivina quién?, Batalla naval,  Los colonos de Catan, 
Monopolio y Juegos de rol, si ninguna de estas técnicas se ajusta a los requerimientos 
del diseñador, éste se enfrenta a la necesidad de identificar las palabras claves y 
preguntas de caracterización de otras técnicas, en este caso específico fue necesario 
caracterizar la técnica Escaleras y toboganes. La dificultad en este punto, estuvo en 
que no se encontró un método o guía para la elaboración de la caracterización de las 
técnicas, por esta razón fue necesario acudir a la autora del método para recibir 
orientación en este tema. 

 
 
 El proceso de diseño, validación y ajuste del juego Team ladder, permite concluir que 

los juegos basados en experiencias ofrecen al diseñador una gran ventaja, ya que son 
muy fáciles de implementar y están al alcance de cualquier persona, pues no implican 
el pago de licencias o el uso de tecnologías sofisticadas para su diseño. Solamente 
requieren el conocimiento de la temática a llevar al formato juego, por otra parte, los 
cambios o ajustes que resultan en las pruebas piloto son muy valiosos para llegar a la 
versión definitiva del juego y además no implican grandes inversiones de tiempo y/o 
dinero, debido a la simplicidad de los materiales requeridos. 

 
 
 Uno de los aspectos más importantes del método propuesto, es la realización de 

pruebas piloto, en el diseño del juego presentado en este Trabajo de grado, éste fue un 
aspecto de gran valor, ya que los participantes sugirieron 7 cambios que facilitaron 
ajustar y refinar el juego inicial, esto  permitió desarrollar la sesión con el grupo objetivo 
sin inconvenientes, ni inconsistencias en las reglas y lo más importante es que 
sirvieron para validar el cumplimiento de los objetivos instruccionales del juego. La 
efectividad en la ejecución de estos ajustes, se evidenció en la evaluación en la cual 
los estudiantes del grupo objetivo no sugirieron ningún cambio adicional.    

 
 
 Las calificaciones obtenidas en la evaluación realizada al final de la sesión de juego al 

grupo objetivo (24 estudiantes de la asignatura Seminario de Proyectos 2 de la 
Universidad Nacional de Colombia sede Medellín), en una escala de 1 a 10 fueron: 
Nivel de diversión (8,2), simplicidad (7,6), organización (8,7), creatividad (9,1), utilidad 
del material de apoyo (9,6), causa efecto en el participante (8,5) y contribución para el 
trabajo (8,5); estos resultados permiten afirmar que el juego Team ladder es una 
herramienta motivadora y efectiva a la hora de requerir desarrollar la competencia 
trabajo en equipo, tanto en el ámbito universitario, como en el empresarial.    

 
 
 El primer objetivo instruccional del juego Team ladder es “Reconocer el trabajo en 

equipo como factor de éxito para el logro de objetivos comunes”, durante la aplicación 
del juego al equipo objetivo, se pudo evidenciar que éste se cumplió a cabalidad, ya 
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que en la encuesta ante la pregunta ¿Cuál cree que es el factor de éxito para lograr los 
objetivos planteados en cada una de las pruebas?, el 75% de los encuestados 
respondieron que era el trabajo en equipo, el 42% hicieron referencia a la 
comunicación (competencia inherente al trabajo en equipo), el 21% dijeron que la 
cooperación (comportamiento necesario para trabajar en equipo) y 13% opinaron que 
un factor de éxito para superar las pruebas era la coordinación (característica 
necesaria para trabajar en equipo).   

 
 
 Las nuevas estructuras organizacionales, planas y con menos niveles jerárquicos entre 

los empleados, generan la necesidad de trabajar en equipo, lo cual implica una mayor 
interacción interpersonal, durante el desarrollo de este Trabajo de grado, se 
identificaron las seis principales habilidades relacionales necesarias para lograr el 
desempeño competitivo de un equipo de trabajo, estas son, la cooperación, la 
complementariedad, la confianza, la comunicación, la coordinación y el compromiso, 
éstas a su vez se convirtieron en un concepto general de la temática en el proceso de 
diseño del juego. Finalmente, en la elaboración de la encuesta de evaluación, se 
incluyó una pregunta referente a la identificación por parte de los participantes de las 
principales características de un equipo de alto desempeño, obteniendo los siguientes 
resultados, el 71% de los estudiantes respondieron que una de las principales 
características para lograr un equipo de alto desempeño es la comunicación, el 63% 
mencionaron la coordinación, el 58% dijeron que el compromiso (o responsabilidad), el 
50% respondieron que la cooperación, el 25% la complementariedad (o 
aprovechamiento de las habilidades de cada persona) y el 13% hizo referencia a la 
confianza. Estos resultados evidencian el cumplimiento satisfactorio de uno de los 
objetivos instruccionales del juego “Identificar las principales características requeridas 
para lograr consolidar equipos de alto desempeño”. 

 
 
 Otro de los objetivos instruccionales del juego era que los participantes identificaran la 

existencia de diferentes roles estratégicos para lograr el buen desempeño de un equipo 
de trabajo, de acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta el 92% de los 
jugadores identificaron el rol o roles que desempeñaron durante el juego. Por otra 
parte, el 46% de los encuestados señalaron que habían desempeñado más de un rol 
dentro de su equipo de trabajo, lo cual evidencia que las personas no desempeñan un 
rol único, pues de acuerdo a las habilidades que poseen asumen el “papel” que mejor 
se adapta a las exigencias de cada escenario. 

 
 
 La encuesta adicional presentada para el diagnóstico de la competencia trabajo en 

equipo, la cual se basa en las siguientes 10 preguntas: (1) ¿Enfrentaron el juego en 
grupo o equipo?, (2) ¿Cada uno realizaba diferentes tareas complementándose para 
lograr la meta común?, (3) ¿Considera que todos trabajaron de forma coordinada para 
multiplicar el rendimiento del equipo?, (4) ¿Hubo comunicación abierta y franca, 
teniendo en cuenta los diferentes puntos de vista?, (5) ¿Todos asumieron el 
compromiso para cumplir las pruebas?, (6) ¿Se evidenció un ambiente de confianza 
para cumplir con los retos propuestos?, (7) ¿Considera que realizaron un trabajo 
cooperativo cuando algún compañero lo requería?, (8) ¿Usted aportó lo mejor de sí 
durante el juego?, (9) ¿Considera que había una o varias personas que intervenían 
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demasiado y esto afectó el desempeño del equipo? y (10) ¿Está satisfecho con los 
resultados obtenidos por su equipo de trabajo? Servirán a los interesados en aplicar el 
juego Team ladder, para detectar posibles dificultades en el desempeño de los equipos 
de trabajo. En el caso específico de aplicación con el grupo objetivo, esta evaluación 
permitió detectar falencias de comunicación y coordinación en algunos de los equipos 
participantes, este diagnóstico servirá al docente encargado de la materia Seminario de 
Proyectos 2 para reconocer las debilidades de los equipos y así mismo acompañar y 
soportar más a los que lo requieren.  

 
 
 La realización de las pruebas piloto y la primera sesión de juego con el grupo objetivo, 

permitieron evidenciar que los juegos basados en experiencias son una herramienta 
muy valiosa a la hora de facilitar el aprendizaje, ya que el juego por sus características 
retantes mantiene a las personas interesadas y motivadas. Además, mediante la 
experiencia se obtiene la retroalimentación y reflexión inmediata respecto a los 
comportamientos o decisiones tomadas durante el juego. Finalmente la realización de 
este tipo de juegos, permite la interacción e integración de las personas involucradas, 
generando ambientes de trabajo cada vez más benévolos, tanto a nivel personal, como 
organizacional. 
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 A. Anexo: Base de técnicas 
 
 
 

A1. TÉCNICA ¿ADIVINA QUIÉN?   
 
 

 Palabras Clave: Caracterizar, Representar, Características Comunes, Actores, Roles.  

 Preguntas de Caracterización. 
 

   Preguntas Diferenciadoras 
   Preguntas Estándar 
 

Nro Pregunta Puntaje 

1 
¿Se requieren representaciones previas de objetos y/o personas antes de 
iniciar el juego? 

3 

2 ¿Se utilizan representaciones concretas? 1 

3 
¿Los participantes del juego pueden preguntar por características de la 
única representación seleccionada? 

1 

4 
¿Todos los participantes conocen de antemano todas las representaciones 
concretas posibles? 

3 

5 
¿Gana el jugador que acierte primero la representación que elige el 
oponente? 

1 

6 
¿Las representaciones tienen varios elementos o características comunes 
entre sí? 

1 

7 
¿Los participantes intentan acertar la representación que el otro selecciona 
de manera alternada? 

1 

8 
¿Los participantes van descartando opciones dentro de las 
representaciones posibles a partir de las respuestas Si/No a las 
características comunes?  

3 

9 
Para acertar sólo es necesario conocer algunas de las características de 
la representación seleccionada? (Se acepta algún grado de imprecisión) 

3 

10 ¿El número de representaciones previas es finito? 3 
  Puntaje Máximo 20 

 
Fuente: Gómez, 2010. 
 
 
A2. TÉCNICA BATALLA NAVAL 
 
 

 Palabras Clave: Caracterizar, Representar, Representación, Representaciones 
Infinitas, Precisión. 

 Preguntas de Caracterización 
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   Preguntas Diferenciadoras 
   Preguntas Estándar 
 

 

Nro Pregunta Puntaje 

1 
¿No se requieren representaciones previas de los objetos antes de iniciar 
el juego? 

3 

2 ¿Las representaciones de los objetos son abstractas? 3 

3 
¿Los participantes no tienen todas las representaciones de los objetos de 
antemano? 

1 

4 
¿Cada participante puede construir su representación a partir de un 
tablero común? 

3 

5 ¿Gana el jugador que primero acierte la representación de su oponente? 1 

6 
¿Las posibles representaciones pueden tener más de una característica 
en común?  

1 

7 ¿Los participantes van simulando la representación del otro en su tablero? 1 

8 
¿Para acertar la representación del otro se requieren conocer todas las 
características de la representación del adversario?  

3 

9 
¿El número de representaciones previas que se pueden construir es 
infinito? 

3 

  Puntaje Máximo 19 
 
Fuente: Gómez, 2010. 
 
 
A3. TÉCNICA LOS COLONOS DE CATÁN 
 
 

 Palabras Clave: Recursos, Materias Primas, Azar, Probabilidad, Planear Estrategia, 
Eventos. 

 Preguntas de Caracterización 
 

   Preguntas Diferenciadoras 
   Preguntas Estándar 
 

Nro Pregunta Puntaje 

1 ¿Los participantes deben adquirir materias primas o recursos para obtener 
la mayor cantidad de puntos? 

3 

2 
¿Gana el jugador que alcance el mayor número de puntos gracias a los 
beneficios que obtenga a partir de los recursos? 

1 

3 ¿En cada turno los eventos que ocurren los determina el valor obtenido 
con los dados? 

3 

4 
¿Los eventos que ocurren en cada turno de un jugador dependen de su 
ubicación en el tablero? 

3 

5 
¿Los beneficios se pueden obtener a partir de combinaciones concretas 
de recursos? 

3 
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Nro Pregunta Puntaje 

6 ¿Los jugadores pueden intercambiar recursos entre sí? 1 

7 ¿Los jugadores deben decidir estratégicamente los movimientos a seguir 
para maximizar sus beneficios?  

1 

8 
¿El tablero debe cambiar (piezas móviles) en cada aplicación del juego? 

3 

9 ¿El jugador debe definir una estrategia a seguir al comenzar el juego? 3 

10 ¿El valor obtenido con los dados por cada jugador determina los beneficios 
a recibir para todos los jugadores? 

3 

 Puntaje Máximo 24 
 
Fuente: Gómez, 2010. 
 
 
A4. TÉCNICA MONOPOLIO 
 
 

 Palabras Clave: Negociación, Recursos, Azar, Propiedades, Inversión, Eventos 

 Preguntas de Caracterización 
 

   Preguntas Diferenciadoras 
   Preguntas Estándar 
 

Nro Pregunta Puntaje 

1 
¿El objetivo del juego es poseer la mayor cantidad de propiedades y ser 
el jugador más rico? 

3 

2 ¿El tablero es fijo? 1 
3 ¿El tablero tiene inicio y fin? 3 
4 ¿El jugador mueve su ficha según el resultado de los dados? 1 
5 ¿El valor obtenido en el dado sólo permite avanzar en el tablero? 3 
6 ¿Se avanza en el tablero en el sentido de las manecillas del reloj? 1 

7 
¿Los eventos externos dependen de la casilla en la que quede la ficha 
producto de un movimiento? 

1 

8 
¿Los jugadores van acumulando dinero para comprar propiedades a lo 
largo del juego? 

1 

9 
¿El jugador no puede establecer una estrategia de los movimientos a 
seguir desde el principio? 

3 

10 
¿No existen alternativas para contrarrestar el impacto de los eventos 
externos sobre el desarrollo del juego? 

1 

11 
¿Para ganar el juego es necesario que los demás jugadores pierdan (se 
declaren en bancarrota)? 

3 

  Puntaje Máximo 21 
 
Fuente: Gómez, 2010. 
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A5. TÉCNICA JUEGOS DE ROL 
 
 

 Palabras Clave: Asumir Roles, Actores, Decisiones, Comunicación, Conflictos, 
Negociación, Escenarios. 

 Preguntas de Caracterización 
 

   Preguntas Diferenciadoras 
   Preguntas Estándar 
 

Nro Pregunta Puntaje 

1 
¿Uno de los propósitos del juego es simular escenarios para que los 
participantes tomen decisiones según sus objetivos propuestos? 

3 

2 
¿Se describe una o varias situaciones donde los participantes asumen 
roles específicos? 

3 

3 
¿Los participantes no tiene el mismo nivel de conocimiento de las 
condiciones del escenario, es decir, hay información de la situación sólo 
en poder de algunos participantes? 

3 

4 ¿En el juego existen conflictos o circunstancias que deben resolver los 
participantes mediante comunicación? 

1 

5 
¿Inicialmente todos los participantes del juego reciben la misma 
descripción del escenario? 

1 

6 
¿Debe existir un moderador del juego encargado de describir la situación 
inicial y dirigir el desarrollo del juego? 

3 

7 
¿La situación o escenario simulado tiene inicio, momento para la toma de 
decisiones y desenlace del escenario? 

1 

8 
¿Al finalizar el juego es importante hacer una socialización para analizar 
las decisiones tomadas, los factores que influyen en ellas y sus 
consecuencias? 

3 

9 

¿Este tipo de juegos se presta para plantear a los participantes el 
interrogante acerca de la estrategia óptima u acciones a seguir para 
maximizar los beneficios como parte del proceso de análisis del 
comportamiento? 

3 

10 
¿Los participantes, según el rol asumido, toman decisiones que reflejan 
su sistema de creencias personales? 

1 

11 
¿No existen reglas estrictas sino que el desarrollo del juego depende de 
las decisiones de los participantes? 

3 

  Puntaje Máximo 25 
 
Fuente: Gómez, 2010. 
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B. Anexo: Script video “El vuelo de los 
gansos” 

 
 
¡Ah...!¡Si entre amigos fuéramos gansos! 
 
La próxima temporada, cuando veas los gansos emigrar, dirigiéndose hacia un lugar más 
cálido para pasar el invierno. Fíjate que vuelan en forma de “v” tal vez te interese saber 
por qué vuelan así.  
 
Al volar en formación de “v”, la banda entera aumenta en un 71% el alcance de vuelo con 
relación al de un pájaro volando solo. 
  
Lección 1: Compartir la misma dirección y el sentido del grupo, permite llegar más rápido 
y fácilmente a destino, porque ayudándonos entre nosotros los logros son mejores.  
 
Cuando un ganso sale de la formación, siente la resistencia del aire y la dificultad de volar 
solo. Entonces, rápidamente retorna a la formación, para aprovechar el poder de la 
elevación de los que están a  su frente. 
 
Lección 2: Permaneciendo en sintonía y unidos junto a aquellos que se dirigen en 
nuestra misma dirección, el esfuerzo será menor. Será más sencillo y placentero alcanzar 
las metas. Estaremos dispuestos a aceptar y ofrecer ayuda.  
 
Cuando el ganso líder se cansa, se traslada al final de la formación, mientras otro asume 
la delantera. 
 
Lección 3: Compartir el liderazgo. Respetarnos mutuamente en todo momento. Compartir 
los problemas y los trabajos más difíciles. Reunir habilidades y capacidades, combinar 
dones, talentos y recursos. 
 
Los gansos volando en formación graznan para dar coraje y aliento a los que van al 
frente, para que así mantengan la velocidad. 
 
Lección 4: Cuando hay coraje y aliento, el progreso es mayor. Una palabra de aliento a 
tiempo motiva, ayuda, da fuerzas. Produce el mejor de los beneficios. 
 
Cuando un ganso se enferma, es herido o está cansado y debe salir de la formación, 
otros salen de ella y lo acompañan para ayudarlo y protegerlo. Permanecen con él  
hasta que muera o sea capaz de volar nuevamente. Alcanzan su bandada, o se integran a 
otra formación. 
 
Lección 5: Estemos unidos uno al lado del otro, pese a las diferencias, 
tanto en los momentos de dificultad, como en los momentos de esfuerzo. Si nos 
mantenemos uno al lado del otro, apoyándonos y acompañándonos. Si hacemos realidad 
el espíritu de equipo. Si pese a las diferencias, podemos conformar un grupo humano 
para afrontar todo tipo de situaciones. Si entendemos el verdadero valor de la amistad. Si 
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somos conscientes del sentimiento de compartir, la vida será más simple y el vuelo de los 
años más placentero... ¡SEAMOS GANSOS! 
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C. Anexo: Tablero Team ladder 
 
 

ANEXO C1. TABLERO INICIAL PARA PRUEBAS PILOTO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ANEXO C2. TABLERO DEFINITIVO 
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D. Anexo: Guion para el facilitador 
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E. Anexo: Tarjetas pruebas Team ladder 
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Fuente: Elaboración propia. 
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F. Anexo: Reglas del juego Team ladder 
 
 

REGLAS DEL JUEGO TEAM LADDER 

No. Descripción 

1 Cada ficha representa a un equipo (cada equipo tiene un color diferente).  

2 Todas las fichas se ubican en la casilla de salida.  

3 
Empezando desde la primera casilla, el sentido de las fichas de juego continúa hasta 
llegar a la meta. 

4 
Cada equipo debe escoger un representante, el cual a su turno lanzará los dados, 
adelantando tantas casillas como éstos lo indiquen. 

5 

Cada vez que un equipo caiga en una casilla donde comience una escalera, todos los 
equipos deberán realizar simultáneamente una prueba. Si el equipo en turno cumple la 
prueba podrá subir por la escalera (avanzar) hasta la casilla donde termine la escalera, 
de lo contrario debe quedarse en la misma casilla. Si los demás equipos cumplen la 
prueba, recibirán una estrella de alto desempeño, la cual será ubicada en el tablero de 
puntuaciones, de lo contrario no reciben nada. 

6 

Cada vez que el equipo caiga en una casilla donde comienza un rodadero, todos los 
equipos deberán realizar simultáneamente una prueba. Si el equipo en turno cumple la 
prueba se quedará en la misma casilla, de lo contrario deberá deslizarse por el rodadero 
(retroceder). Si los demás equipos cumplen la prueba, recibirán una estrella de alto 
desempeño, la cual será ubicada en el tablero de puntuaciones, de lo contrario no 
reciben nada. 

7 

Cada vez que se vaya a realizar una prueba, los equipos deben estar atentos a las 
instrucciones del facilitador y sólo pueden empezar a trabajar cuando éste lo indique. En 
caso de que un equipo inicie una prueba antes de que el facilitador de la orden, éste será 
sancionando perdiendo una estrella, si no tiene estrellas se le quitará en el momento que 
la obtenga. 

8 
Si el equipo cae en la casilla ocupada por otro, este último retrocede a la casilla de 
procedencia del equipo que “lo ha matado”. 

9 
Si un equipo cae en una casilla donde empieza una escalera o tobogán que otro equipo 
ya ha superado, no se realizará prueba, ya que se considera esta casilla como “obstáculo 
superado”. 

10 Las casillas blancas son de tránsito normal para los equipos. 

11 
Las casillas verdes indican una orden (avanzar o retroceder determinado número de 
casillas) que el equipo deberá cumplir al caer en ella. 

12 
Las casillas amarillas indican al equipo que debe regresar inmediatamente a la salida 
(volver a empezar). 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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G. Anexo: Tablero de puntuaciones 
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H. Anexo: Materiales de cada uno de los 
escenarios 

 
 

ANEXO H1. MATERIAL DE APOYO ESCENARIO I 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANEXO H2. MATERIAL DE APOYO ESCENARIO II 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANEXO H3. MATERIAL DE APOYO ESCENARIO III 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


