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RESUMEN

El problema de la presente investigacion es el escaso trabajo en equipo de los
docentes del nivel de educacion secundaria de la Institucion Educativa Victor Radl
Haya de la Torre de la provincia de Jaén, lo cual se evidencia por: La ausencia de
liderazgo sinérgico e interdependiente, limitaciones en el saber hacer que aseguren
productos y/o resultados eficientes y satisfactorios, escasa practica de actitudes
propositivas y deficiente manejo de mecanismos conciliadores democréticos para
trabajar en equipo. El informe tiene como objetivo general disefiar un programa de
habilidades sociales para mejorar el trabajo en equipo de los docentes del nivel de
educacion secundaria de la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre de la
provincia de Jaén; El objeto de estudio esta referido a los procesos y sistemas de
trabajo institucional y el campo de accion es la mejora del trabajo en equipo a través
de un programa de habilidades sociales; la hipotesis a defender fue: Si, se disefia un
programa de habilidades sociales, entonces se mejorara el trabajo en equipo de los
docentes del nivel de educacion secundaria en la Institucion Educativa Victor Radl
Haya de la Torre de la provincia de Jaén. La metodologia empodero el tipo y disefio
de investigacion descriptivo — propositivo; se trabajé con una poblacion y muestra
representativa de 38 docentes del nivel secundario; a quienes se les administré un
cuestionario diagnostico creado por Gémez y Acosta (2003) y adaptado por el
investigador, el mismo que para su validacion se consult6 a expertos y su confiabilidad
se realizé a través de la prueba estadistica Alfa de Cronbach con un puntaje de
fiabilidad de ,890 puntos. Y, la conclusién global que se arribdé determin6 que, el
trabajo en equipo en los sujetos de estudio presenta los niveles Eficiente (68,4%) y
Medianamente eficiente (31,6%), confirmando que existe un porcentaje significativo
de docentes con dificultades para trabajar en equipo; no obstante, en base al analisis
e interpretacion de los resultados surgio la necesidad de implementar un programa de
habilidades sociales pertinente y funcional, en cuya estructura se proponen talleres
relacionados con la asertividad, comunicacién y autoestima orientados a transformar

el problema objeto de estudio.
Palabras claves: Trabajo en equipo y programa de habilidades sociales.
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ABSTRACT

The problem of the present investigation is the scarce teamwork of the teachers of the
secondary education level of the Victor Raul Haya Educational Institution of the Tower
of the province of Jaén, which is evidenced by: The absence of synergic and
interdependent leadership, limitations in know-how that ensure products and / or
efficient and satisfactory results, poor practice of proactive attitudes and poor
management of democratic conciliatory mechanisms to work as a team. The general
objective of the report is to design a social skills program to improve the teamwork of
teachers at the secondary education level of the Victor Raul Haya Educational
Institution of the Tower of the province of Jaén; The object of study is referred to the
processes and systems of institutional work and the field of action is the improvement
of teamwork through a social skills program; The hypothesis to be defended was: Yes,
a social skills program is designed, then the team work of the teachers of the secondary
education level will be improved in the Victor Raul Haya Educational Institution of the
Tower of the province of Jaén. The methodology empowered the type and design of
descriptive - proactive research; We worked with a population and a representative
sample of 38 teachers from the secondary level; who were administered a diagnostic
guestionnaire created by Gomez and Acosta (2003) and adapted by the researcher,
who consulted experts for its validation and its reliability was carried out through the
Cronbach's Alpha statistics test with a score of reliability of, 890 points. And, the overall
conclusion that was arrived at determined that, the team work in the study subjects
presents the levels Efficient (68.4%) and Medium efficient (31.6%), confirming that
there is a significant percentage of teachers with difficulties to work as a team;
nevertheless, based on the analysis and interpretation of the results, the need arose
to implement a relevant and functional social skills program, whose structure proposes
workshops related to assertiveness, communication and self-esteem aimed at

transforming the problem under study.

Keywords: Teamwork and social skills program.



INTRODUCCION

La experiencia nos ha ensefiado lo dificil y complicado que es trabajar en equipo,
razones y creencias existe muchas entre ellas la falta de habilidades sociales; sin
embargo, en estos Ultimos afios se viene fomentando y estimulando en las
organizaciones educativas trabajar mas en forma colaborativa y cooperativa, con el
proposito de hacer frente a la diversidad y complejidad de responsabilidades,
funciones y compromisos que vienen asumiendo las instituciones. Esta necesidad
esta conllevando implementar una vision y mision compartida, asi como trabajar de
manera interdependiente y en base a objetivos comunes donde los actores educativos

interactien para conseguir resultados eficientes. (Kozlowski y ligen, 2006)

El trabajo en equipo es considerado un punto clave y una ventaja competitiva,
por ende, cada vez mas, se emplean los equipos en las organizaciones para poder
realizar los diferentes procesos o llevar a cabo las diversas tareas, estimulando, la
complementariedad, participacion activa de todos y la comunicacion horizontal entre
ellos; ademas, de valorar las caracteristicas, potencialidades y limitaciones que tienen

cada uno de los que conformas estos equipos.

Torrelles, Coiduras, Isus, Carrera, Paris, Cela (2011), plantean que, “trabajar en
equipo, requiere la movilizacion de recursos propios y externos, de ciertos
conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un individuo adaptarse y
alcanzar junto a otros en una situacion y en un contexto determinado un cometido”.
En la escuela, estos criterios dificilmente se tienen en cuenta, es frecuente la
improvisacion vy la falta de planificacion para conformar equipos consecuentemente
esto va a dificultar la integracion en la dindmica organizativa, adaptacion de sus
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miembros y la aceptacién de los roles, trayendo resultados que no expresa un

producto corresponsable.

En la actualidad, las diferentes Instituciones Educativas exigen a sus maestros
cambios de actitudes y comportamientos (desconfianza, indiferencia, egocentrismo),
asi como la voluntad y predisposicion para desprenderse de actuaciones
individualistas, sectarias y conformistas. En base a esta afirmacion, Arriagada, (2013)
establece que trabajar en equipo contribuye al desarrollo y trascendencia
interpersonal, social y profesional; ademas, potencia la confianza, relaciones

interpersonales y la codependencia en la comunidad educativa.

trabajar en equipo significa respetar las diferencias, los estilos de trabajo de las
personas, mostrar apertura y empatia para apoyarse reciprocamente, consensuar
necesidades comunes, compartir propuestas, experiencias y dialogos constructivos
de interés institucional, asimismo, cohesionar esfuerzos para abordar y solucionar
problemas, asi como tomar decisiones razonables y sensatas de manera conjunta,
donde cada uno de los participantes asuman con responsabilidad su rol y funcion y
consolidar aportes convergentes. Todo lo sefialado bajo un clima de afectividad,

familiaridad y tolerancia mutua.

En contraste, aun se percibe situaciones adversas que limitan el trabajo en
equipo en las instituciones educativas, los conflictos entre docentes y directivos, la
presencia de grupos cerrados, exclusién de aquellos que son criticos a la gestion, la
imposicion de las tareas y actividades, la falta de liderazgo y legitimidad por los sujetos
educativos, asi como escasa motivacion porque creen que en este tipo de trabajo solo

unos cuantos participan y los demas estan para aceptar lo que realizan los “mejores”.
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El problema de investigacion que se aborda es el escaso trabajo en equipo de
los docentes del nivel de educacion secundaria de la Institucion Educativa Victor Radl
Haya de la Torre de la provincia de Jaén, evidenciado en: limitaciones para ejercer
liderazgo en cada uno de los docentes que permita cohesionar esfuerzos y energias
de acuerdo a los objetivos y compromisos asumidos; dificultades para poner en
practica (saber hacer) capacidades y habilidades en las actividades vy
responsabilidades asignadas; escasa capacidad para asumir actitudes criticas,
propositivas y constructivas frente a divergencias y la toma de decisiones; asimismo,
deficiente manejo de mecanismos conciliadores democréticos dentro del equipo con
el fin de mitigar tensiones y sostener un trabajo armonioso y productivo. Todo lo
descrito esta trayendo consigo descoordinacion, individualismo, divisionismo y un

trabajo institucional sin sentido y significatividad.

Frente a esta descripcion literal de la realidad problematica se formula la
siguiente pregunta de investigacion: ¢ Qué caracteristicas debe tener el programa de
habilidades sociales para mejorar el trabajo en equipo de los docentes del nivel de
educacion secundaria de la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre de la

provincia de Jaén?

El objetivo general se orientd a disefiar un programa de habilidades sociales
para mejorar el trabajo en equipo de los docentes del nivel de educacion secundaria
de la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre de la provincia de Jaén. Y, los
objetivos especificos que permitieron concretizar la investigacion fueron: realizar un
diagnéstico situacional para conocer el nivel del trabajo en equipo en los sujetos
seleccionados en la muestra representativa; analizar e interpretar antecedentes de

estudio, bases conceptuales y el sustento teérico de ambas variables de estudio; asi

Xii



como, proponer y elaborar el programa de habilidades sociales que contribuya a
potenciar la asertividad, comunicacién y autoestima de los docentes y de esta forma

asegurar un mejor trabajo en equipo en la institucion educativa.

Por su parte la hip6tesis de trabajo a validar fue: Si, se disefia un programa de
habilidades sociales, entonces se mejorara el trabajo en equipo de los docentes del
nivel de educacion secundaria en la Institucién Educativa Victor Raul Haya de la Torre

de la provincia de Jaén.

El objeto de estudio esta referido a los procesos y sistemas de trabajo
institucional que realizan los docentes en equipo; y el campo de accion es el trabajo
en equipo de los docentes del nivel de educacién secundaria en la Institucion
Educativa Victor Raul Haya de la Torre de la provincia de Jaén que se pretende

mejorar a través del programa de habilidades sociales.

En coherencia con el objetivo y la hipétesis planteada se han resuelto las

siguientes tareas y métodos:

En la fase facto - perceptible de lainvestigacion:

e Analizar y sistematizar informacién bibliografica a través de fuentes virtuales y
fisicas relacionadas con el objeto de estudio y campo de accion. El método que se
utilizé fue el empirico y contribuy6 hacer un registro ordenado y detallado de los
diferentes documentos consultados segun las normas APA. En el marco de la Ley
27444 del Procedimiento Administrativo General, la investigacion respetd las
normas Internacionales de citas y referencias para las fuentes consultadas;
asimismo, los datos e informacion que se presentan en su contenido gozan de

originalidad y veracidad.
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e Describir el contexto geografico, econémico y sociocultural de la institucion
educativa, asi como construir la evolucion historico contextual y sus interrelaciones
del trabajo en equipo y el programa de habilidades sociales a partir de un analisis
l6gico y pertinente con la investigacion. En esta tarea se emple6 el método histérico
—légico, realizando un analisis de trabajos relacionados con el objeto de estudio de
acuerdo a diferentes escenarios histéricos, ademas, lo l6gico se expreso en los

afos que se desarrollaron.

e Determinar las principales tendencias del trabajo en equipo en las organizaciones
educativas sobre la base de sus diferentes percepciones y perspectivas. Ademas,
corroborar y explicar dicha informacién con la situacion problematica objeto de
estudio. El método que se empleo fue el histérico l6gico a través del analisis

documental de aportes y propuestas que tuvieron lugar en un espacio y tiempo

e Establecer las caracteristicas y regularidades actuales del trabajo en equipo de los
docentes del nivel de educacion secundaria de la Institucion Educativa Victor Radl
Haya de la Torre de la provincia de Jaén, de acuerdo a sus dimensiones. Para
lograr esta tarea se trabajo el método de analisis, es decir, el problema para una
mejor comprension se desglosa en partes interconectadas y luego se dimensionan
a fin de dar factibilidad y viabilidad a los aspectos que se pretenden mejorar o

transformar

e Describir en forma Idgica la metodologia de investigacion precisando el tipo y
disefio de estudio; la poblacion y muestra, técnicas e instrumentos, asi como los
métodos y procedimientos para la recoleccion de datos. El método que ayudo en
este proceso fue el de sintesis, que permitié precisar en forma coherente y

ordenada los diferentes procesos del método cientifico.
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En la fase de la sistematizacion tedrica:

e Analisis e interpretacién critica de antecedentes de estudio los mismos que
permitieron conocer aportes significativos de diferentes investigaciones, las
informaciones contenidas en estos trabajos sirvieron para afianzar y guiar
metodoldgicamente los propositos del informe. Al igual que en las tareas previas,
también se utilizé el método histérico debido que se asumieron experiencias que se

habian desarrollado.

e Construir en forma légica y coherente las bases conceptuales y tedricas de las
variables de estudio, las mismas que contribuyeron a entender la complejidad y
abstraccion del problema. Esta actividad tuvo en cuenta el método de andlisis, asi
como los método inductivo — deductivo, permitieron conocer diversas definiciones
tanto del trabajo en equipo como del programa de habilidades sociales; de igual
forma, contribuyé6 empoderar e interpretar teorias que garantizan la solidez

cientifica del estudio.

e Configurar el Modelo tedrico, estableciendo en éste una representacion holistica e
integral de los aportes tedricos en la mejora del trabajo en equipo de los docentes.
El método que se utilizd fue el sistémico - estructural funcional y consistid en
establecer las interrelaciones de las teorias con la propuesta, asi como su

explicacion epistemoldgica y sistémica.

Con respecto a lafase del analisis de los resultados y propuesta tedrica las

tareas y métodos fueron los siguientes:

e Aplicacion de un cuestionario para evaluar el nivel de trabajo en equipo en los

docentes de la Institucion antes descrita. Se utilizé el método empirico que ayudo
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en el trabajo de campo, la validacion de expertos, y para el procesamiento se
empled los métodos estadisticos descriptivos con este Ultimo se organizaron los
datos en tablas y figuras de frecuencias, asimismo, permitié aplicar la prueba de

confiabilidad.

Descripcion de los resultados y discusion de los mismos con planteamientos y
aportes de investigaciones, experiencias y propuestas significativos de diferentes
autores. Para su concrecion se tuvo en cuenta el método hipotético deductivo el
cual accedié deducir por medio del razonamiento I6gico, varias suposiciones, es
decir; partir de verdades previamente establecidas como principios generales, para

luego aplicarlo a casos individuales y comprobar asi su validez.

Disefiar el programa de habilidades sociales sobre la base de las teorias que
sustentan la investigacion y la informacién diagnostica, se tuvo en cuenta el método
sistémico- estructural funcional para organizar sus diferentes componentes; y el
método dialéctico que orientd los procesos metodoldgicos de los talleres reflexivos,

participativos y vivenciales.

El aporte tedrico que plantea el estudio se sustenta en la Teoria de los roles en

equipo de Belbin; la Inteligencia emocional, y las inteligencias mdultiples (inter e

intrapersonal), en relacidn a la primera teoria, se asume que el trabajo en equipo en

los docentes depende de la personalidad, comportamiento, valores, contribucién,

motivacién y la forma como se comunican, interactian y se relacionan sus integrantes;

por su parte, la segunda y tercera teoria complementan al armonizar el trabajo

cognitivo que se realiza en los equipos de trabajo y propone el manejo de las

emociones, la valoracion, perseverancia, autoestima, asertividad, empatia, actitudes

positivas, seguridad y confianza, asi como el entendimiento y comprension
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interpersonal que deben tener cada uno de los sujetos que integran el equipo de
trabajo. Sobre la base de estos aportes y el analisis de los resultados se propone y
configura el Modelo tedrico en el cual se construye un cuerpo de conocimientos

consistentes que han permitido disefiar el programa de habilidades sociales.

La significacién practica se expresa en la reflexion critica del objeto de estudio
encontrado a través de la aplicacion del cuestionario, se realiz6 un analisis contextual,
histérico y tendencial de ambas variables; ademas, los hallazgos de este estudio
permitieron aportar un programa de habilidades sociales, el mismo que presenta una
estructura metodoldgica flexible y coherente con los propésitos de la investigacion, su
posible implementacion se realiza a través de talleres reflexivos, participativos y
vivenciales, y los contenidos a trabajar estan referidos a la asertividad en la interaccién
y actuacion democrética de los equipos; los sistemas comunicativos para potenciar la
sinergia, cohesion e interdependencia; y la autoestima del docente y su influencia en

el trabajo en equipo.

Para una mejor comprension el informe de investigacion se ha estructurado en

tres capitulos:

El primero contiene los elementos basicos y sustanciales del estudio, describe el
contexto de la institucion, luego realiza un andlisis histdrico contextual del objeto y
campo de accion; determina el desarrollo tendencial del trabajo en equipo; igualmente,
presenta la descripcion facto perceptible de las caracteristicas actuales de la situacion

problematica; y la metodologia que oriento el logro de los objetivos del informe.

El segundo, presenta los antecedentes de estudio, la base conceptual de los

diferentes términos y constructos referidos al trabajo en equipo y el programa de
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habilidades sociales; ademas, se asumen y analizan las bases tedricas para una mejor
comprension de la situacién problemética y el sustento de la propuesta. Comprende,

de igual modo, la configuracion integral, holistica y la praxis del modelo teorico.

Por su parte, el tercer capitulo describe, analiza e interpreta los resultados
objetivos que se recogi6 a través del instrumento; se realiza la discusion de los mismos
en base a otras investigaciones y propuestas tedricas similares para contrastar con la
hipotesis; incluye ademas el disefio de la propuesta teérico - practica orientada a

transformar el objeto de estudio.

Finalmente, este informe aborda las conclusiones segun los propositos del
estudio, que hacen referencia a los hallazgos significativos; se plantean las
recomendaciones referidas al compromiso de apropiarlas para implementar y
fortalecer el trabajo en equipo de los docentes; asimismo, se presenta la bibliografia

y los anexos.

El autor
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CAPITULO |

ANALISIS DE LAS HABILIDADES SOCIALES Y LAS COMPETENCIAS PARA EL
TRABAJO EN EQUIPO DE LOS DOCENTES



ANALISIS DE LAS HABILIDADES SOCIALES Y LAS COMPETENCIAS PARA EL

TRABAJO EN EQUIPO DE LOS DOCENTES

El presente capitulo tiene como propoésito describir la ubicacién y entorno
geografico, econdémico y sociocultural de la institucion educativa; asimismo, analizar
la evolucion historica y tendencial del objeto de estudio y el campo de accién de la
investigacién. Contiene el marco contextual de las variables de estudio referidas al
trabajo en equipo y el programa de habilidades sociales teniendo en cuenta sus
diferentes enfoques, apreciaciones y experiencias tedrico practicas que permitan

comprender el problema en sus diferentes percepciones y perspectivas.

En el contexto local, se determinan las caracteristicas y regularidades facto
perceptibles del trabajo en equipo de los docentes; teniendo en cuenta su capacidad
de liderar el equipo, el saber hacer para contribuir al desarrollo de las metas; las
actitudes propositivas y constructivas; asimismo, la practica de machismos
democraticos para conciliar desencuentros y divergencias en el trabajo. En este primer
capitulo se incluye la metodologia, la misma que permitio orientar los diferentes

procesos de la investigacion para alcanzar los objetivos establecidos.
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1.1 Contexto geografico, econdmico y sociocultural de la institucién educativa

La Instituciéon Educativa "Victor Raul Haya de la Torre” de la provincia de Jaén,
fue creada por la Ordenanza Municipal del 23 de mayo de 1984, ratificada por
Resolucion Directoral Zonal N° 00386 del 27 de Julio de 1984. A falta de local propio
sus actividades se iniciaron en el local de la biblioteca Municipal de Jaén, en el horario
de la tarde con la finalidad de dar facilidades a los adolescentes trabajadores para que

puedan culminar su educacion secundaria.

El rendimiento académico de los estudiantes de educacion secundaria comprende
los niveles regular a deficiente debido al poco interés por el estudio, variando de
acuerdo a su edad y el grado que estan cursando, nivel socioecondmico y cultural; a
pesar de ello se observa mucha motivacion por asistir a la escuela y aprender. Los
educandos, en su mayoria manifiestan tener deseos de continuar estudiando para ser
profesionales, sin embargo, en su mayoria se ven limitados por la escasa economia

de sus familias, quedando relegados a continuar estudios superiores y universitarios.

En la institucién educativa se pueden observar limitaciones en la gestion escolar
debido a la carencia de un Proyecto Curricular Institucional, problemas en el clima
organizacional, ruptura de relaciones interpersonales, escasa coordinacion, practica
de valores institucionales y habilidades sociales; padres de familia conflictivos e
indiferentes con la problematica institucional y muchos de ellos prefieren cumplir con
sus actividades cotidianas antes que apoyar el aprendizaje de sus hijos; los directivos
poco 0 nada se preocupan para capacitar a los docentes segun los nuevos enfoques
curriculares y didacticos; por ello, la mayoria realiza una practica pedagodgica

tradicional y descontextualizada.
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En relacion a su ubicacion geografica y territorial esta comprendida en el distrito y
provincia de Jaén, la misma que esta situada al norte de la region Cajamarca. Limita
por el norte con la provincia de San Ignacio; por el sureste y sur con la provincia de
Cutervo, el suroeste con las provincias de Ferrefiafe y Lambayeque, por el este:
provincias de Bagua y Utcubamba; por el oeste con la provincia de Huancabamba; su
extension territorial es de 5,232.57 km. que representa el 15.4% del total regional, su
poblacién es aproximadamente de 200,00 habitantes; y esta dividido politicamente en

12 distritos.

La Provincia de Jaén, desde la evolucion de las grandes revoluciones culturales
en Sudamérica ha portado conocimientos ancestrales convirtiéndose en un espacio
de integracién y coexistencia pluricultural de los pueblos costefios, andinos y
amazobnicos; la base de su economia comprende la produccién agricola, ganadera,
actividades artesanales e industriales; servicios financieros, el ecoturismo, y comercio

fluido y dinamico de bienes y servicios gracias a las redes viales terrestres y aéreos.

En relacion al contexto social, Jaén es una ciudad urbanizada, presenta una
simbiosis demografica pluricultural; su territorio tiene una riqueza ecoldgica, hermosos
bosques y valles atravesados por rios y quebradas, su patrimonio arqueologico es
diverso; entre ellos podemos destacar el Centro Ceremonial “Montegrande”, el
asentamiento humano de Turuco en Bellavista; expresiones liticas como el Manolito
de Pampas del Inca; la Estela de Chontali y de Agua Azul; las cataratas de Sondor;

Caparosa, Colasay, entre otros.

No obstante, Jaén en estos Ultimos afios ha venido experimentando una variedad
de cambios en su sociedad, entre ellos la proliferacion de discotecas, centros de

recreacion clandestinos; aumento del consumo de drogas, delincuencia y prostitucion;
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los mismos que estan afectando a los nifios y jévenes en su formacion personal, y en
el cumplimiento de sus actividades de aprendizaje extraescolar; ademas de modelar

y poner en practica mensajes subliminales y agresivos que les ofrece la television.

1.2 Evolucion histérico contextual y sus interrelaciones del trabajo en equipo y

el programa de habilidades sociales.

1.2.1Marco contextual del trabajo en equipo en las organizaciones

educativas.

El hombre en toda su historia ha formado grupos. Desde la edad de piedra,
la época de la caverna, desde el australopitecus; y, hasta el hombre de neandertal,
ya trabajaba en grupos. En la antigliedad se cree que el hombre era un animal
muy similar al simio, que vivia en manadas, o grupos sociales como lo llamariamos
ahora, esta era una tactica vital para la supervivencia, en esos tiempos que aun
teniamos depredadores naturales, se cree que al igual que ahora en algunas
manadas de animales existia una especie de lider o macho alfa, que era como el
gue las llevaba en el grupo; también dentro del grupo existian distintas labores
que eran distribuidas por los miembros de la manada, lo que garantizaba que
estuviera todo dispuesto para poder sobrevivir, por eso se crearon
especializaciones, donde cada uno cumplia un rol en la manada. (De La Cruz,

2010, p. 13)

“Posteriormente, con el desarrollo de la civilizacidon, estos grupos proveian
los cimientos para la vida en familia, la proteccion, las guerras, el gobierno, el
entretenimiento y el trabajo. La conducta del grupo ha variado desde un caos total

a un éxito notable; pero cada vez es mas evidente que los grupos alcanzan su
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mayor éxito al convertirse en una de las unidades mas productivas llamadas

equipos”. (De La Cruz, 2010, p. 13)

La agrupacion de los hombres en un equipo de trabajo no es novedosa ni
excepcional, es una forma particular entre otros tipos de organizacién, ya que el
hombre no produce en forma aislada y dispersa los bienes materiales que le son
indispensables para vivir sino en conjunto, es decir, en grupo. Por ello, la
produccion es siempre y en cualquier condicién un producto social, y el trabajo
una actividad del hombre en sociedad. Las formas de organizacién se han
desarrollado desde las mas simples hasta las mas avanzadas en virtud de la
propia evolucion del hombre y de la complejidad de los instrumentos que ha
utilizado para dominar a la naturaleza, pero siempre han representado un grado

de desarrollo econémico y un vinculo interpersonal. (De La Cruz, 2010, p. 13)

‘Desde la mas remota antigiedad, el trabajo se ha realizado en forma
colectiva y cada nuevo tipo de organizacion supera el rendimiento y la
productividad tanto individual como colectiva de la organizacion a la que sustituye.
Sin embargo, no todo trabajo colectivo es sindnimo de haber sido ejecutado por

un equipo de trabajo”. (De La Cruz, 2010, p. 13 - 14)

“En diversas etapas econdmicas denominadas “modos de produccion”, el
trabajo colectivo fue ejecutado mediante la organizacion conocida como
“cooperacion simple”, caracterizada por la utilizacion simultanea de la mano de

obra disponible, en faenas homogéneas”. (De La Cruz, 2010, p. 14)

“Otra forma de organizacion colectiva de trabajo, que tampoco equivale a un

equipo fue la “produccion gremial” cuyos maestros, herederos de la antigua
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técnica artesanal, creaban los bienes materiales con la participacion de un
reducido nimero de oficiales y ayudantes que s6lo cumplian con indicaciones
parciales, sin la posibilidad de hacer recomendaciones ni de poner en plena accién

Sus conocimientos, creatividad y destrezas”. (De La Cruz, 2010, p. 14)

“‘En cambio, la organizacion industrial ha permitido generar equipos de
trabajo, dado que en la labor productiva se realizan bienes materiales por el
trabajo conjunto de obreros especializados, en las mas diversas disciplinas
cientificas y tecnolégicas, en donde, la cooperacion y la coordinacién de esfuerzos
son indispensables, mas que la simple suma de fuerzas productivas individuales,
pero a su vez, cada trabajador alcanza un alto grado de calificacion para la tarea”.

(De La Cruz, 2010, p. 14)

‘En conclusion, los primeros tipos de organizacion se desarrollaron
empiricamente, aunque determinados por el grado de perfeccionamiento de las
herramientas de trabajo, mientras que, en la industria, la organizacion empieza a
implantarse con el apoyo de la naciente ciencia administrativa”. (De La Cruz, 2010,

p. 14)

De esta forma se puede destacar el hecho de que el equipo de trabajo nace
como una necesidad de tener relaciones con otras personas, la cual es una de las
mas fuertes y constantes. El desarrollo de equipos debe comenzar con el
sentimiento de una firme necesidad de mejorar algunas condiciones 0 procesos
bésicos que estan interfiriendo en el logro de las metas organizacionales. Cuando
se agrupan las personas como un equipo, la rotacién disminuye y se realiza un
trabajo mucho mejor. Ciertos oficios los pueden realizar los trabajadores en forma

aislada, pero el trabajo en equipo con frecuencia ocasiona una mejor motivacion
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individual y un ritmo mas réapido de trabajo. Los miembros del equipo se ayudan
los unos a los otros lo cual aumenta la velocidad de aprendizaje. (De La Cruz,

2010, p. 14 - 15)

A fines del siglo XIX y principios del siglo XX, aparecen los postulados de
Frederick Taylor y Henri Fayol, acerca del proceso administrativo de las
organizaciones. Taylor desarroll6 un método para organizar el trabajo,
considerando los materiales, el equipo y las habilidades de cada individuo; esto
se ha llamado “tiempos y movimientos”, hoy conocidos como operaciones del
proceso o sistema. Fayol considerado el padre del proceso administrativo
identificé cinco reglas o deberes de la administracion: Planeacién, Organizacion,
Direccion, Coordinacion y Control. Estos autores clasicos se contentaron con una
concepcion de la motivacién reducida a la minima expresion. (Jaramillo, 2011, p.

5)

La teoria de la burocracia, creada por Weber (1905) planteaba “La necesidad
de una jerarquia definida en términos muy estrictos y regidos por reglamentos y
lineas de autoridad definidos con toda claridad” (p.56). Weber consideraba que en
las organizaciones deberia implementarse un sistema burocratico, para lo cual
define con claridad los tipos de actividades y objetivos partiendo de ahi la division
del trabajo, asi como su posterior especializacién que permitio el desarrollo de las
unidades econdmicas desde el siglo anterior hasta la actualidad, que a pesar del
avance de la tecnologia puesta al servicio del sector productivo el tipo de
organizacion burocrética se sigue aplicando en algunas instituciones, mas aun en
las entidades publicas este tipo de organizacién no ha cambiado. (Lucero, 2017,

p. 21).
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En la década de los 30 del siglo XX, la escuela de relaciones de personas,
origina nuevos cambios en la administracion relacionados a como liderar, motivar,
organizar y comunicar, como los aspectos mas importantes. Antes que nazca esta
escuela solo se mencionaba sobre la jerarquia o como disminuir costos. Aqui se
comprobd que las recompensas salariales no podian ser la Unica motivacion de
las personas, analizando a grupos de personas se identificé que existen otras
motivaciones para que los trabajadores logren los objetivos en una empresa.
Ademas, manifiesta que es muy importante la participacion grupal porque el
pensamiento seria grupal y asi podria ser aun mas facil llegar a la motivacion de

las personas. (Rios, 2017, p. 13 - 14)

“En esta etapa existen varias escuelas que estan relacionados a los trabajos
grupales como la escuela clasica y la escuela de recursos humanos, donde resalta
la importancia de generar en el entorno laboral la sinergia grupal y sea como punto
de partida para que las demas areas se involucren y el clima de trabajo en equipo

pueda ampliarse”. (Rios, 2017, p. 13 - 14)

En 1952 con las investigaciones realizadas por Elton Mayo en Hawthorne,
surge la escuela de las Relaciones Humanas, trayendo consigo un nuevo lenguaje
en la administracion: motivacion, liderazgo, comunicacion, organizacion informal,
etc., ya no solo se habla de autoridad, jerarquia o racionalizacion del trabajo.

(Jaramillo, 2011, p. 5)

La experiencia de Hawthorne confirmé que las recompensas econémicas no
son la Unica motivacién del hombre, sino que existen otros tipos de recompensas:
Las sociales, las simbolicas y las no materiales. Puso de relieve que, los hombres

en situacion de trabajo, no se encuentran aislados los unos de los otros, sino que
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estan unidos entre si por relaciones, especialmente en el marco de los grupos.
Los hombres tienen necesidades sociales que tratan de satisfacer en el mismo
lugar donde trabajan. De hecho, obtienen satisfaccion por pertenecer a grupos y
son sensibles a las incitaciones, normas, consignas, etc., que provienen de dichos
grupos. Estas incitaciones dan origen a poderosas fuerzas motivacionales
capaces de relegar a un segundo plano los aspectos econémicos. (Jaramillo,

2011, p. 5)

Enla década de los 60, Tuckman (1965) plantea que todo equipo de
trabajo tiene que pasar por ciertas etapas para llegar a su conformacion,
atravesando por un proceso complicado que hace que sus integrantes lleguen

finalmente a su integracién. Destaca las siguientes etapas:

a) Formacion. El equipo apenas se esta reuniendo, orientandose,
estableciendo metas, aclarando expectativas. Es una etapa importante para los
equipos por que ofrece la oportunidad de establecer las metas y cuales pueden

ser los enfoques. (Rios, 2017, p. 21 - 22)

b) Tormenta, Surgen la frustracién y el desacuerdo puede sobrevenir el caos
y la confusién. El equipo se encuentra presionado por las exigencias de la tarea 'y
el conflicto interno. Resulta importante que los temas en conflicto salgan a la luz
para que el equipo tenga éxito, de otro modo pueden presentarse mas adelante

haciendo retroceder el camino corrido.

¢) Normalizacién. El conflicto se comienza a resolver y surgen las normas de
comportamiento y liderazgo. Se acepta la diversidad y se comienza a formar un

lazo inicial dentro del equipo. Es tiempo de establecer los limites.

28



d) Desempefio. El equipo esta trabajando bien hacia las metas comunes,
productividad y su propio desarrollo. El equipo comienza a presentar soluciones,
sigue adelante con el trabajo que se debe hacer y comienza a disfrutar el trabajo

en la unidad.

e) Terminacién Es una etapa final de un equipo que ha concluido sus
objetivos o donde las relaciones internas de crecimiento se han desgastado y el

equipo no esta por lo tanto ya siendo efectivo.

Década de los 80, En esta época Little (1982), Purkey y Smith (1983)
establecen que la colaboracién entre docentes y aun entre diferentes centros
educativos es uno de los factores clave relacionados con la mejora de los
aprendizajes de sus alumnos. Y, afiaden que: “La colaboracién mediante el
trabajo en equipo es un objetivo en la educacién escolar”. “Los curriculos que se
desarrollan en la totalidad de los paises democraticos recogen con claridad el
encargo que tienen los ensefiantes de capacitar a sus alumnos para esas tareas.
Como consecuencia, si los profesores no dan ejemplo de trabajo colaborativo
mediante practicas basadas en el trabajo en comun, la coordinacion y la ayuda

mutua dificilmente podran ser creibles y conseguir las capacidades que, en ese

sentido, parece que se deberia pretender en los alumnos”. (Rios, 2017, p. 27)

Rosenholtz (1989) hace una diferenciacién entre Escuelas "en movimiento"
o0 de aprendizaje enriguecido, y las escuelas "atascadas" o de aprendizaje
empobrecido. Asimila bajo rendimiento, con docentes que por lo general trabajan
solos, sin solicitar ayuda, "atascados". En las escuelas "en movimiento", la
realidad es bien distinta, los docentes trabajan en equipo, reconocen lo dificil de

la ensefianza, la necesidad de recibir ayuda y la solicitan sin que esto sea signo
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de incompetencia. La mejora de la ensefianza es mas colectiva que individual. El
andlisis, la evaluacion y la experimentacion en compafiia de nuestros pares, son

condiciones bajo las cuales los educadores mejoramos.

Por su parte, Larson y La Fasto (1989) proponen tres tipos basicos de

equipos, cada uno de ellos con un objetivo diferente.

a) Los equipos de resolucién de problemas requieren que cada miembro
del equipo espere que las interacciones entre sus miembros sean sinceras e
incorporen un alto grado de integridad. Cada miembro debe creer que el equipo
sera consistente y maduro en su enfoque para enfrentar los problemas. Los
miembros deben tener un alto grado de confianza en el proceso de resolucién de
problemas que se centran en los temas, en lugar de puntos de vista o conclusiones

predeterminadas. (Rios, 2017, p. 20)

b) Los equipos creativos son los responsables de explorar las posibilidades
y alternativas, con el amplio objetivo de desarrollar un nuevo producto o servicio.
Una caracteristica necesaria de la estructura de un equipo es la autonomia. Para
gue funcione un equipo creativo, necesita tener autonomia respecto a los sistemas
y procedimientos, asi como una atmosfera en la que las ideas no sean reprimidas
prematuramente. Los equipos creativos necesitan estar aislados dentro de la
estructura organizacional para permanecer centrados en el resultado a conseguir,

mas que en el proceso organizacional. (Rios, 2017, p. 20)

c) Los equipos tacticos son los responsables de ejecutar un plan bien
definido. Para ello, debe haber una gran claridad de ideas y una definicion de roles

sin ambigledades. El éxito de los equipos tacticos depende de un alto grado de
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sensibilidad por parte de los miembros del equipo, una clara comprension de quién
hace qué y un claro conjunto de estandares de desempefio. Por ejemplo, el equipo
de operaciones especiales de la policia o un equipo de cirugia. Cada
procedimiento operativo debe estar bien definido y cada tarea debe estar bien
especificada y centrada, mas aun, los estdndares de excelencia deben ser claros
para cualquiera y las formas de medicién del éxito o del fracaso deben ser

comprendida por todo el equipo. (Rios, 2017, p. 20)

Igualmente, Robbins y Coulter (1989) describen tres tipos de equipos: Los

equipos de solucion de problemas, los autodirigidos y los equipos interfuncionales.

a) Equipos de solucién de problemas: En estos equipos sus integrantes
comparten ideas y ofrecen sugerencias sobre la forma en que se pueden mejorar

los procesos y métodos de trabajo. (Rios, 2017, p. 21)

b) Equipos de trabajo autodirigidos: Un equipo de trabajo autodirigido es un
namero pequefio de personas, que comparten conocimientos, habilidades y
experiencias complementarias y que, comprometidos con un propdsito comun, se
establecen metas realistas, retadoras y una manera eficiente de alcanzarlas,
asegurando resultados oportunos, previsibles y de calidad, por los cuales los

miembros se hacen mutuamente responsables. (Rios, 2017, p. 21)

c) Equipos interfuncionales: Estan constituidos por personas provenientes
de diferentes especialidades y ayudan a resolver problemas, mejorar la eficiencia,

la eficacia y calidad de los productos, procesos y servicios. (Rios, 2017, p. 21)

En la década de los 90, Smith y Scott, (1990) y Bell, (1992,) justifican la

necesidad del trabajo en equipo corno mecanismo para proporcionar una



atmésfera que anime a los docentes a trabajar con entusiasmo; o para aumentar
el auto-concepto y la autoestima entre el profesorado y su sentimiento de
propiedad y de pertenencia respecto al centro escolar, entre otros motivos

principales.

Antanez (1994) plantea que el trabajo en equipo en una institucion educativa
va mas alla de las acciones conjuntas con otro u otros, el propésito es alcanzar
un mismo fin desde todos los estamentos: directivos, profesores, alumnos y
padres de familia. En este sentido la colaboracion entre docentes que comparten
sus conocimientos sobre el trabajo dentro del aula sirve para unificar criterios y
proyectarse a los estudiantes, no solo para un trabajo disciplinario de una sola
asignatura, sino para realizar planes interdisciplinarios donde se salgan de la
rutina, ofreciendo mejores herramientas y ambientes para la construccién de
conocimiento, aspecto que acercaria las practicas a un aprendizaje significativo.

(Rios, 2017, p. 27 - 28)

Es importante tener en cuenta que este modo de trabajo entre maestros
presenta dificultades por las distintas acciones que desarrollan dentro y fuera del
aula los docentes; sin embargo, para los estudiantes es significativo observar
como un trabajo con distintos profesores se vuelve emotivo al compartir recursos
para alcanzar unos propositos especificos durante un periodo de tiempo
determinado, que tiene como caracteristicas y requisitos principales los

siguientes:

Es voluntario; esté establecido entre iguales; no existe predominio por parte
de ninguno de los profesores; se realiza en consonancia de circunstancias,

independientemente de rangos o situaciones administrativas; se basa en la lealtad
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y en la confianza; implica, por tanto, un determinado tiempo escolar fuera de las
clases normales; supone, a diferencia de la simple cooperacion, realizar en
comun, participativamente, el disefio de los objetivos que se pretenden alcanzar
o desarrollar; de igual manera acordar la metodologia de trabajo y discutir y

evaluar en comun el proceso y los resultados. (Rios, 2017, p. 28)

Segura y Arcas (1995), plantean que es necesario desarrollar y/o utilizar
algunas habilidades personales para constituir equipos efectivos de trabajo; sin
estas habilidades el trabajo en equipo se podria tornar dificil, tedioso y hasta
aburrido, por eso es importante cultivar estas habilidades pues con ello se va a
lograr que el alumno pueda tener muchas mas facilidades para desarrollar

actividades en pequefios 0 en grandes grupos en su entorno social:

Escuchar: No solo oir a los otros, sino tomar conciencia de los sentimientos
gue acompafan esas ideas para no herir susceptibilidades personales. Conocer
y ubicar el lenguaje verbal y el corporal (gestos y posturas), es un sabio

aprendizaje para los equipos. (Rios, 2017, p. 31)

Preguntar: Profundizar en los planteamientos, para conocer bien los puntos
de vistas del grupo, esto fortalece la capacidad de analisis y resolucion de

problemas. (Rios, 2017, p. 31)

Resumir: Es la mejor forma de chequear posibles dudas y hacer sintesis de

los aportes propios y los de cada uno. (Rios, 2017, p. 31)

Ser flexible: Desarrollar la capacidad de cambiar y negociar los puntos de

vista que nutran las innovaciones, asi como para asumir nuevas normas, reglas y
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hébitos en las organizaciones, sin que esto genere conflictos de tipo individual, de

personalidad. (Rios, 2017, p. 31)

Proactivo: Con iniciativa hacia la mejora, al logro. Tener una actitud positiva
ante los retos, en lugar de una posicién de resistencia al cambio. (Rios, 2017, p.

31)

Asertivo: Es la habilidad de expresar las ideas y necesidades propias, sin

atropellar las de los otros miembros del grupo. (Rios, 2017, p. 31)

Abierto a la critica: Recibir la critica, la informacién de retorno como
sugerencia hacia el proceso de mejora de la organizacién, no como critica o
desvalorizacion personal. Dentro de los procesos de interaccion en los equipos de
trabajo, hay que tener presente las condiciones y en ambiente donde desarrollan

su accion. (Rios, 2017, p. 31)

Maturana (1996, p. 43) sobre el objeto de estudio expresa, “cada vez que
creamos un espacio de convivencia y reflexionamos en él, puede surgir algo
nuevo”, ademas agrega, que todo conocimiento es un modo de vivir, por lo tanto,

es multidimensional y su multidimensionalidad debe adquirirse en el vivir.

Asimismo, considera que una de las dimensiones de existencia de los seres
humanos es su relacién con los otros. El mundo que cada uno de nosotros vive
siempre se configura con otros a través de relaciones interpersonales, y surge en
la dindmica de nuestro operar. Siempre se es generador del mundo que se vive,
y si reconocemos que los demas no son seres estaticos, no se estabiliza la
relacion que se configura con esos otros, permitiendo mundos mas fluidos de lo

gue parecen. Al darse un entorno de responsabilidad ética, desde la reflexién y el
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respeto por el individuo, se crean espacios donde se hacen cosas cuyo resultado
no depende de la obediencia, ni de la rigidez de su realizacion, sino de la co-

inspiracion participativa en un proyecto comun. (Maturana, 1996, p. 43)

A finales de la década de los 90, Fullan y Hargreaves (1999), describen tres
formas de trabajo en equipo en las organizaciones educativas que van a permiten

visualizar estas realidades y ejemplifican muy bien sus carencias.

1) La "balcanizacion”, en la que el trabajo se da en grupos particulares, se
unen quienes trabajan mas estrechamente; en ocasiones estos grupos sustentan
puntos de vista diferentes respecto del aprendizaje, las formas de ensefianza, la
disciplina, el curriculum. Se integran a estos grupos, tanto educadores
conservadores como innovadores. La balcanizacion puede traer falta de
comunicacion, indiferencia, rivalidad y el que los educadores transiten por

senderos distintos y a veces opuestos.

2) El trabajo en equipo "facil", descrito como aquél que adopta formas
limitadas en lugar de amplias. Los principales componentes del aislamiento
permanecen indemnes, es decir, los educadores planifican juntos, pero no
comparten en el aula, perdiendo asi la riqueza de la mutua observacion, la
investigacion y el consejo acerca de sus practicas. No se trabaja sobre el modo
de ensenfiar, no tiene en cuenta los principios de una reflexion, el cuestionamiento,
la indagacion, el dialogo y la misma critica; el trabajo en equipo no debe limitarse
a la cercania, a la afinidad, y debe estar dispuesto a enfrentar discusiones,
desacuerdos y conflictos de distinta indole para poder alcanzar una cooperacion

eficaz.
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3) El trabajo en equipo "artificial’, o modalidad mas controlada por las
jerarquias, en la cual éstas pueden regular o dominar; se caracteriza por la
implementacion de procedimientos formales, especificos, tendientes a la
planificacién conjunta entre los educadores, dejando de lado metas que no se
pueden predecir con antelacion. Esta modalidad tiene posibilidades negativas y
positivas segin como y cuando se ponga en practica. Puede quedar reducida a
un sustituto administrativo de las culturas del trabajo en equipo, disminuyendo la
motivacion en cuanto a la cooperacion entre pares, o puede ser el preambulo de

relaciones cooperativas mas duraderas y eficaces entre los educadores.

1.2.2Las habilidades sociales en relacién al trabajo en equipo de los

docentes.

El ser humano es por naturaleza un ser social, que necesita de otras
personas de su misma especie para trascender y alcanzar sus objetivos y metas.
Estamos inmersos en una sociedad compleja y cambiante, y el proceso por el cual
se aprende a ser parte de ella, es el de la interaccion y socializacion; olvidar este
proceso en el contexto educativo puede suponer considerar al docente como
persona aislada y excluida en el trabajo institucional y en sus relaciones

interpersonales.

La Sociedad Moderna, referida al modo de vida, organizacion y trabajo
social, surge hacia fines del siglo XVI en Europa y se expande por todo el mundo
como una transicion de lo tradicional a lo nuevo, de esta manera se considera un
fendmeno complejo y multidimensional, en esta etapa la inteligencia social se
reflexionaba como la capacidad de una persona para actuar eficazmente con los

objetos y acontecimientos interpersonales. (Fernandez, 2007, p. 11)
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El progreso de la modernidad y el conocimiento va dar origen a un
movimiento de pensadores que optaron por el desarrollo de las habilidades

sociales, entre ellos:

Podemos ubicar el origen de las habilidades sociales en los estudios de
Thorndike (1920), que utiliza el término de inteligencia social para referirse a la

capacidad para comprender e interactuar en el entorno social.

En América latina; el Campo de las habilidades sociales se ha desarrollado
mucho, alrededor de 1930, se inicia con el estudio de la conducta social de los
ninos, posteriormente se estudian las habilidades sociales de los enfermos
psiquiatricos y actualmente el campo se ha ampliado con un marcado énfasis en
la escuela y en el trabajo. En Chile en los ultimos afios se han hecho variados
estudios y talleres de entrenamiento de estas habilidades sociales, todos con un
marcado énfasis hacia individuos insertos en la escuela o la universidad. Estas
investigaciones sefalan que los individuos que desarrollan Habilidades Sociales
sSon mas exitosos y viven una vida mas satisfecha. Estas personas disfrutan mejor
sus relaciones con los demas y su entorno, son capaces de establecer nuevas

relaciones sin tensiones ni ansiedades (Troncoso y Burgos 2002).

Salter (1949) considerado uno de los padres de la terapia de conducta,
propone dos tipos de personalidad: personalidad inhibitoria y excitatoria,
refiriéndose a la capacidad que tiene el individuo para expresar sus emociones
con mas o menos dificultad respectivamente. Desarrollé seis técnicas para
aumentar la expresividad de las personas, que actualmente suelen ser utilizadas
en el aprendizaje de las HHSS (la expresion verbal de las emociones; la expresion

facial de las emociones; el empleo deliberado de la primera persona al hablar; el
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recibir cumplidos o alabanzas; expresar desacuerdo; la improvisacion y actuacion
espontanea). Para Salter (1949), la modificacion de conducta se basa
principalmente en el trabajo de las emociones, estas expresadas en todas las
dimensiones que el ser humanos puede lograr expresar, tales como gestuales y

verbales.

Por su parte, Wolpe (1958) siguiendo los trabajos de Salter, fue el primero
en utilizar el término de conducta asertiva. Lo que posteriormente pasaria a ser
sinénimo de habilidades sociales. Este autor definié la conducta asertiva como la
expresion adecuada de sentimientos dirigida a otros en ausencia de respuestas

ansiosas.

Por otro lado, es importante mencionar los trabajos de Zigler y Phillips
(1961), destinados al estudio de las relaciones interpersonales desde el area de
la psicologia social. Estos, ponen de manifiesto la importancia de las relaciones
sociales y el apoyo social para mejorar los trastornos psiquiatricos. La
investigacion mostré que cuanto mayor era la competencia social previa de los
pacientes institucionalizados, menor es la duracion de su estancia y mas baja su

tasa de recaidas. (Torres, 2014, p. 18)

Los ingleses Argyle y Kendon (1967) relacionaron el término de habilidad
social con la Psicologia Social y la definieron como "una actividad organizada,
coordinada, en relacion con un objeto o una situacién, que implica una cadena de
mecanismos sensoriales, centrales y motores. Una de sus caracteristicas
principales es que la actuacion, o secuencia de actos, se halla continuamente bajo

el control de la entrada de informaciéon sensorial.
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A mediados de los afios 70 fue cuando el campo de las habilidades sociales
consiguié su mayor difusién y empezé a adquirir mayor relevancia, se delimitan
sus bases tedricas y conceptuales y se genera un volumen muy grande de
investigacion dirigida tanto a la evaluacion como al disefio y aplicacion de
programas de intervencion para la mejora de las habilidades interpersonales.
Aunque siempre coexistiendo con el término “conducta asertiva® (McDonald y

Cohen, 1981, Phillips, 1985; Salzinger, 1981).

Un postulado tedrico cominmente aceptado, a partir de los afios sesenta
(Lang, 1968 - Washington: D.C. American Psychological Association), se refiere,
que las personas socialmente habilidosas se diferencian de las no habilidosas en
dimensiones tanto conductuales como cognitivas y fisiologicas; lo motor, lo
fisiologico y lo cognitivo conforman un sistema de relaciones interdependientes

(Evans, 1986).

Spivack & Shure (1974) citados por Hidalgo (2000) “plantean que las
habilidades sociales estan mediadas por procesos cognitivos internos que
denominan habilidades socio-cognitivas. Estas se desarrollan a medida que la
persona crece e interactia en su medio ambiente”. (Bujaico y Gonzales 2015, p.
59). Secord y backman (1976) desde la teoria psicosocial de los roles, asumen
las habilidades sociales como las capacidades de jugar un rol, es decir, de cumplir
fielmente con las expectativas que los otros tienen respecto a una persona como

ocupante de un estatus en una situacion dada.

En 1976, Bandura plantea la teoria del aprendizaje social, de gran
importancia para comprender el comportamiento social y la influencia que el

aprendizaje social tiene en la conducta social. Bandura también dio mucha
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relevancia al papel que las expectativas de éxito o fracaso (concepto de
autoeficacia) adquieren para que el individuo pueda alcanzar lo que quiere. Por
tanto, para Bandura la conducta estd controlada por variables externas, pero
también existe un autocontrol a través de metas autoimpuestas y

autorreforzamientos. (Torres, 2014, p. 19)

Por otro lado, Alberti y Emmons (1978), fueron los primeros autores que
dedicaron un libro exclusivamente sobre la asertividad, definiendo la conducta
asertiva como aquella que permite a una persona comportarse en defensa a sus
intereses, expresar sentimientos honestos y defenderse sin ansiedad, ejerciendo
los derechos personales sin negar los derechos de los demas. (Carrillo, 2015, p.

12)

En esta época aparece el Modelo tedrico del aprendizaje social: Dollard y
Miller (1977) citados por Contini (2003) “explican el comportamiento a partir del
estudio experimental de aprendizaje. Mencionan que la imitacion es un factor de
socializacion. Segun este modelo, las habilidades sociales se aprenden a través
de las experiencias interpersonales directas o vicarias y son mantenidas y/o
modificadas por las consecuencias sociales de un determinado comportamiento.
El refuerzo social tiene un valor informativo y de incentivo en las subsecuentes
conductas sociales; es decir, el comportamiento de otros constituye una
retroalimentacion para la persona acerca de su propia conducta” (Hidalgo et.al,

2000)

Enladécadade los 80, aparece un modelo teérico derivado de la psicologia
social: Fernandez y Carrobles (1981) citados por Hidalgo y Abarca (2000) definen

“las habilidades sociales como la “capacidad que el individuo posee de percibir,
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entender, descifrar y responder a estimulos sociales en general, especialmente
aquellos que provienen del comportamiento de los demas” (p. 568). Asimismo,
mencionan el concepto de rol en el sentido que las habilidades sociales exigen la
captacion y aceptacion del rol del otro y la comprension de los elementos
simbdlicos asociados a sus reacciones, tanto verbales como no verbales. En
definitiva, se refiere a las expectativas dirigidas al propio rol y al rol de los otros”.

(Bujaico y Gonzales 2015, p. 58)

Otra de las tendencias que explican las habilidades sociales es el Modelo
cognitivo: Ladd y Mize (1983) citados por Hidalgo (2000) plantean que para un
funcionamiento social efectivo son necesarios tres aspectos: conocer la meta
apropiada para la interaccién social, conocer las estrategias adecuadas para
alcanzar el objetivo social y conocer el contexto en el cual una estrategia

especifica puede ser apropiadamente aplicada. (Bujaico y Gonzales 2015, p. 59)

En esta misma década, Caballo (1987), emite un criterio con la cual la mayor
parte de los investigadores trabajan en la actualidad el tema. Para él los trabajos
se basan en la realizacién de un E.H.S (Entrenamiento en Habilidades Sociales)
la cual esta matizada por un conjunto de momentos/técnicas que ayudan a
desarrollar el déficit de H.S en areas y especificos de la vida de un individuo, o
problematica que se desencadena a raiz del intercambio social, sin embargo no
existe referencia que permita valorar elementos internos o externos que actuen

como determinantes en la formacion de habilidades sociales.

En la década de los noventa, se refleja la necesidad de la inclusion de las
habilidades sociales en los curriculos educativos (INCAE, 1999), como un

complemento indispensable para el desarrollo cognitivo y el desarrollo estratégico
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de América Latina; Delors (1998), considera, que las habilidades sociales tienen
alcances preventivos puesto que muchos de los problemas de aprendizaje se
originan en el ambito emocional. Es mas, organizaciones como AACAP,
(American Academy of Child and Adolescent Psychiatry) y NICHCY (National
Information Center for Children and Youth with Disabilities) sostienen que la
‘incapacidad de formar y mantener relaciones interpersonales con los
companeros y profesores” constituye un problema de aprendizaje y sefialan que
la “confusiéon emocional” impide a los menores enfocarse en el aprendizaje. O sea,
aun desde un enfoque meramente academicista, por lo tanto, la educacion para

las habilidades sociales es una ventaja.

Complementa lo descrito el informe de la UNESCO presidida por Delors
(1996) quien destaca la relevancia de las habilidades sociales y sefala que el
centro del sentido de la educacién esta en el desarrollo humano armonioso. En
este documento se explicitan cuatro pilares de la educacién, siendo dos de ellos:
“el aprender a ser” y el “aprender a convivir’, ligados estrechamente al desarrollo
de habilidades sociales. En base a estos planteamientos, ya no sélo es importante
el saber y conocer ciertos contenidos teéricos, sino, el cdmo nos relacionamos

con los demas y con nosotros mismos resulta gravitante.

Myles y Simpson, (2001) y Myles, (2003) concluyen que “las habilidades
sociales representan un area compleja dentro de la conducta. Cualquier persona,
en mayor o menor medida podria determinar cuando alguien se comporta de
forma socialmente habilidosa o no en una situacion dada. La intuicién y el sentido
comun forma parte fundamental en este conocimiento experiencial”’. (Carrillo,

2015, p. 11)
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Hoy en dia, en pleno siglo XXI, las habilidades sociales estan referidas a
los comportamientos y actitudes que ayudan a crear buenas relaciones

interpersonales sanas, vitales y constructivas.

Monjas (2002) describe y puntualiza una serie de caracteristicas relevantes

de las habilidades sociales:

a) “Las habilidades sociales son conductas adquiridas principalmente a
través del aprendizaje. A lo largo del proceso de socializacién “natural” en la
familia, la escuela y la comunidad, se van aprendiendo las habilidades y conductas
gue permiten interactuar efectiva y satisfactoriamente con los demas”. (Torres,

2014, p. 23)

b) “Las habilidades sociales estan formadas por componentes motores y

manifiestos emocionales, afectivos y cognitivos”. (Torres, 2014, p. 23)

c) Las habilidades sociales son respuestas especificas a situaciones
especificas. La efectividad de la conducta social depende del contexto de
interaccion y de los parametros de la situacion especifica. Por ello, es necesario
adecuar la conducta a los objetivos perseguidos y a las caracteristicas de la
situacion, alejandonos del uso de patrones de conducta repetitivos y

estereotipados. (Torres, 2014, p. 23)

d) Las habilidades sociales se ponen en juego siempre en contextos
interpersonales; son conductas que se dan siempre en relacidn a otra/s persona/s.
La interaccion social es bidireccional, interdependiente y reciproca y requiere el

comportamiento interrelacionado de dos o més individuos. (Torres, 2014, p. 23)
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Ballester y Gil (2009) “Una persona habilidosa es capaz de expresar sus
sentimientos e intereses de forma tranquila”. La calidad en las relaciones se mide
por la capacidad de expresar de manera asertiva los sentimientos. Es mas, la
persona propone sus demandas teniendo en cuenta su contexto social y su
ambiente; de modo que siente la satisfaccion cuando son aceptados sus
sentimientos por la sociedad y a su vez, cuando es capaz de respetar el

sentimiento, derecho y opinion de los demas. (Bellido 2015, p. 27)

Dentro de las caracteristicas basicas de las habilidades sociales, se
consideraran las desarrolladas por Ballester y Gil (2009, p. 17 - 24), las cuales se
expresan en tres componentes basicos. La primera, es la comunicacion no verbal
(se refiere a los mensajes que emitimos de manera consciente e inconsciente, a
través de los gestos, la mirada, la sonrisa, la postura corporal), la proximidad y la
apariencia personal. Evidentemente estos aspectos tienen como base la influencia
de la cultura, la moral y el género, al cual pertenece y ha asimilado cada persona.

(Bellido 2015, p. 27)

En este contexto, Valqui (2012) también afirma que, “poseer habilidades
sociales hace personas muy desenvueltas, que expresan lo que sienten y piensan
sin ofender a los demas con sus comentarios, ya que se caracterizan por ser
personas muy educadas y sutiles para decir las cosas, interactuando con los
demas de manera positiva. Asimismo, las habilidades sociales son
comportamientos aprendidos y no variables de personalidad, ciertas
caracteristicas de personalidad pueden potenciar el desarrollo de los

comportamientos sociales”.
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En esta misma linea de andlisis, Bujaico y Gonzales (2015) nos dicen que,
“se requiere formar personas con la capacidad de no s6lo manejar conocimientos
tedricos, sino también es imprescindible que puedan trabajar en equipo, resolver
conflictos, ser empaticos; es decir, se requiere de profesionales con habilidades
sociales desarrolladas. Por ello, dada las caracteristicas del mundo actual, las
demandas y exigencias sociales, las habilidades sociales asumen gran

importancia.

1.3 Desarrollo historico tendencial de los sistemas y procesos del trabajo en

equipo en los docentes.

Este acapite recoge los modelos o tendencias de la organizacion del trabajo que
propone Ros (2006, p.121) sobre patrones de personalidad y los roles de equipo o la
descomposicion de las funciones en tareas; estas tendencias, intentan sincronizar las
diferentes formas de trabajo en equipo; comprender la contribucién que realizan cada
uno de sus miembros dentro del equipo, asa como la puesta en practica de habilidades
potenciales de todos los que participan en el desarrollo de la actividades y
responsabilidades. A continuacién, se caracterizan cada uno de estas tendencias en

un orden cronoldgico.

1.3.1 El modelo del estilo de interaccion de Geier. (1958)

‘Los estilos de interaccion estan basados en patrones de conducta
observables que son bastante similares a los populares modelos de estilos
sociales. Los estilos de interaccion nos dicen el “como” de nuestra conducta”.

(Ros, 2006, p. 156)
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Se refiere a patrones de interaccion que son tanto contextuales, como
también innatos. Estos estilos se basan en el Modelo del Estilo de Interaccion de
Marston (1920) a través de sus escritos acerca de las bases emocionales de
nuestra conducta. Geier (1958) construyo a partir de los trabajos de Marston, un
instrumento (DISC), para identificar rasgos y agrupaciones de rasgos que nos

ayuden a comprender los estilos sociales de la gente.

“El modelo, parte de la premisa de que, si somos capaces de comprender
nuestro estilo natural de interaccion, nos permitira utilizar nuestras capacidades,
y usar nuestras fortalezas para obtener los maximos resultados. También, puede
ser de gran ayuda, comprender que a veces los miembros del equipo, estan
rechazando nuestras ideas, no por las ideas, sino por tu estilo de presentarlas.
El conocimiento de los estilos de interaccion, permite localizar conflictos
interpersonales, y facilita una gran flexibilidad en nuestras interacciones con

otros”. (Ros, 2006, p. 157)

Los cuatro estilos sociales desarrollados por Geier (1958) son:

e Detrads de las escenas: Behind—the-Scenes. Tratan de obtener el
mejor resultado posible. La gente de este estilo se concentra en la comprension
y trabaja con el proceso, para crear un resultado positivo. Animan a integrar
varias fuentes de informacibn y acomodan diferentes puntos de vista.
Produciendo, sosteniendo, definiendo y clarificando, son las maneras que
utilizan para dar soporte al proceso grupal. Habitualmente, tienen mas paciencia
que la mayoria, y utilizan el tiempo necesario para ganar soporte de los demas,
a través del consenso para un proyecto o para redefinir un resultado. (Ros, 2006,

p. 157)
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e Obtener-Cosas-Haciendo: (Get-Things-Going). Tratan de persuadir y
envolver a otros. Facilitan o catalizan roles y animan e inspirar a otros a moverse
hacia la accion, facilitando el proceso. Se centran en la interaccion, a menudo
con un estilo expresivo. Quieren que las cosas se hagan, con entusiasmo.
Exploran opciones y posibilidades. Quieren que las decisiones sean
participativas y entusiastas, con la implicacion de todo el mundo. (Ros, 2006, p.

157)

e Grafico del curso: (Chart-the-curse) Necesitan tener un curso de
accion que seguir. Les preocupa el saber qué hacer, y mantener al grupo y a
ellos mismo, asi como el proyecto dentro de los planes trazados. Prefieren
conocer que esta ocurriendo. Identifican el proceso de cumplimiento del objetivo,
y se posicionan para crear y monitorizar un plan. Sus informes y deliberaciones
se basan en analizar, conceptualizar o preveer que necesita ser hecho en cada

momento. (Ros, 2006, p. 158)

e Al ataque (in-charge): Les interesa obtener resultados y productos
terminados, a través de la gente. Se centran basicamente en los resultados.
Tienen energia e intencién de conducir el grupo hacia el objetivo. Habitualmente,
toman decisiones rapidamente, para mantenerse ellos y la gente, sobre la tarea
y objetivos encomendados, y ademas dentro del tiempo. Odian gastar tiempo y
retroceder. Haciendo de mentores, ejecutando las acciones, supervisar y
movilizar recursos, son las formas que utilizan para que las cosas se cumplan.

(Ros, 2006, p. 158)
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1.3.2 Modelo de Myers-Brigg, (1975)

Este modelo se inspira en una interpretacion de las tipologias de
personalidad de Jung (1933), si bien en la identificacion de los roles de equipo,
al igual que en Belbin, se notan las influencias del modelo de Bales (1950) (tarea

— persona)

El modelo propone basicamente dos productos: MTR-i (Management Team
Rol-Indicator) en castellano Equipo de gestion Rol-Indicador; y MBT-i (Myers

Briggs Tipo - Indicador)

“EI MTR-i sirve para identificar los “roles de equipo” que estamos realizando
en el trabajo, mientras que el MBT-i esta identificado para detectar nuestras
preferencias en el trabajo, y por tanto es Gtil para comparar nuestro rol de equipo

con nuestras preferencias personales”. (Ros, 2006, p. 131)

Plantea rasgos basicos orientados a ayudar a los directivos a: Identificar un
perfil ideal del equipo, en base a unas conductas que conduzcan a una optima
ejecucion; evaluar el perfil corriente de los individuos, es decir las conductas que
son usadas habitualmente. Y, planificar, implementar y monitorizar acciones de
cambio en la conducta de los equipos, a partir del perfil actual, para intentar

acercarnos al perfil ideal. (Ros, 2006, p. 131)

Por consiguiente, segun este modelo debemos identificar en primer lugar,
cuales son los roles de equipo que estamos realizando, mediante el uso del
cuestionario MRT-i, que identifica 8 posibles roles de equipo en términos de

“producto o servicio” con los que cada individuo puede contribuir al equipo.
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Estos ocho roles son los siguientes: Coach — Entrenador: Construir armonia
/ acuerdos en el equipo; Crusader — Cruzado: Dar importancia a las ideas /
creencias / informacion; Explorer — Explorador: Exploracion del potencial en la
gente /en las situaciones; Innovator — Innovador: Imaginacion de nuevas ideas o
perspectivas; Sculptor — Escultor: Lleva las cosas hacia su realizacion, a través
de la accion; Curator — Curador: Clarifica la informacién y las ideas; Driver —
Conductor: Introduce organizacion en la manera de hacer las cosas. Y, Scientist
— Cientifico: Formula explicaciones de cémo las cosas se elaboran. (Ros, 2006,

p. 131)

Estos roles (producto o servicio), describen el resultado final de una
actividad o el efecto que tiene el individuo sobre una situacion o sobre la
informacion o ideas, que estan siendo consideradas por el equipo. (Ros, 2006,

p. 131)

Estas contribuciones en términos de producto, pueden ser a su vez,
clasificadas como “duras” o “suaves”, siendo las primeras claramente
observables por el beneficiario de esta contribucion (finalizar un trabajo evidente
u objetivo, tal como una intervencidén quirdrgica, una escultura, etc.), mientras
que los productos suaves, son los referidos a los intangibles (tales como la
capacidad de innovacion, la satisfaccion del cliente, la calidad). (Ros, 2006, p.

131)

1.3.3 Modelo de Rol de Belbin (1981)

Este modelo se describe con mayor profundidad en el capitulo posterior por
que se considerd parte del sustento cientifico de la investigacion, por lo que en
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este andlisis se tendra en cuenta solo algunos aspectos histéricos del trabajo del
autor. El trabajo de Belbin (1981) basado en el andlisis de grupos de gerentes,
ha proporcionado una clara vision de las relaciones internas del equipo y la
clarificacion de los roles necesarios para que el equipo o0 grupo trabajen

efectivamente. (Ros, 2006, p. 123)

Belbin, inspirado por los trabajos de Benne y Sheats (1948) sobre la
influencia de los Roles definidos como caracteristicas conductuales en la
efectividad del trabajo, relaciona los tipos de roles de equipo con el
funcionamiento efectivo del equipo. Asimismo, “Belbin, sugirié6 que mientras que
las conductas de un individuo en un equipo pueden ser infinitas, el rango de
conductas utiles que realizan una contribucion efectiva al equipo es finito”. (Ros,

2006, p. 123)

” “*

Sus investigaciones encontraron 9 posibles “roles de equipo”, “algunos de
ellos son roles naturales y algunos son roles que los integrantes puede adoptar
si fuera necesario, y algunos son roles que la persona descubre mas tarde al
adoptarlos. La delimitacion de estos roles de equipo es crucial para el estudio de

la efectividad de los equipos”. (Ros, 2006, p. 124)

Estos roles los agrupa de acuerdo a las conductas de las personas que
conforman los equipos como son: Roles orientados a la accion: impulsor,
implementador, y finalizador; roles orientados a las personas: coordinador,
cohesionador, investigador de recursos; y roles cerebrales: cerebro, monitor

evaluador y especialista, en la capitulo siguiente se describen cada uno de ellos.
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Belbin (1981) sostiene que es facil prever que equipos tendran éxito y que
equipos fallaran; desde su analisis plantea dos importantes aportaciones: “El
primero expresado en el reconocimiento de que las fortalezas humanas,
generalmente traen debilidades; y el segundo, cree que, con la combinacién de
los roles, se tiene una gran probabilidad de obtener un equipo de éxito, con
respecto a otras alternativas. Pues es posible que algunos equipos alcancen una
productividad, complementaria, mientras que otros probablemente entran en una

competicion intra-grupo”. (Ros, 2006, p. 125)

El modelo de Belbin, en la actualidad es uno de los mas usados, intenta
identificar el rango de contribuciones de cada miembro del equipo que es
probable que realice (Ros, 2006, p. 128). Las fortalezas y debilidades del modelo

son.

Fortalezas: Es un concepto dinamico que permite a los individuos actuar de
forma diferentes segun la situacion; la cual depende de dos, su interaccion con
otros miembros del equipo y con el entorno de su trabajo/tarea; ademas permite
crear un lenguaje que permite comprender la contribucion de los miembros al

equipo. (Ros, 2006, p. 128)

Debilidades: “Hay una predisposicion en el sistema de Belbin, a focalizar la
atencion solo en 9 componentes del perfil. Sin embargo, comprender el proceso
grupal depende de saber apreciar la contribucion de todo el perfil de los

individuos, bastante mas que un simple componente”. (Ros, 2006, p. 128)
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1.3.4 El modelo de Frederick Mumma (1984)

Este modelo es muy similar al de Belbin (1981), parte del analisis de los
roles y problemas que se dan en el equipo actual, para plantear el disefio de un
equipo ideal, en base a la adecuada combinacion de roles. Si bien, en el caso de
Mumma (op.cit), da una gran importancia a las preferencias de las personas, al
presuponer que las personas hacen lo que les gusta hacer, lo que habitualmente
coincide con lo que saben hacer mejor. De esta forma, las personas tienden a
realizar la tarea y el rol de equipo que ellos prefieren, evitando otros roles. (Ros,

2006, p. 144)

Para Mumma (1984), los procesos ideales de un trabajo en equipo siguen
una secuencia: Iniciacion de la tarea, la generacion de ideas, la elaboracion, y la

finalizacion.

Concluye que los equipos habitualmente diluyen sus esfuerzos, porque las
personas utilizan parte de su tiempo realizando solo las tareas que les gusta
hacer, omitiendo realizar a veces, algunas fases esenciales del trabajo de
equipo. A través de un test de auto-percepcion de 18 preguntas, trata de
evidenciar que fases del trabajo del grupo, interesa mas a determinadas
personas, identificando cuales son los roles de equipo que los miembros

habitualmente realizan y cuales ignoran. (Ros, 2006, p. 144)

“A través de esta herramienta, las personas pueden conocer previamente
que fases del trabajo son sus preferidas, y a su vez aprender a cultivar
habilidades para suplir la ausencia de un determinado rol, en alguna de las fases

criticas del trabajo”. (Ros, 2006, p. 145)
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Al igual que los anteriores modelos Mumma (1984), consigui6 determinar 8
roles de equipo: lider, moderador, creativo, innovador, manager, organizador,
evaluador y finalizador. Estos 8 roles son distribuidos en forma de rueda,

alineados con los cuatro procesos del trabajo del equipo. (Ros, 2006, p. 145)

1.3.5 Modelo de Margerison and McCann (1985)

Este modelo también guarda una gran similitud con el modelo de Belbin,
tanto en su configuracion, como en la forma de estructurar sus productos. Su

esquema, de trabajo es el convencional:

Identifica 8 roles de equipo; mediante un cuestionario de auto-evaluacion,
busca las preferencias de los individuos en una forma de trabajar determinada,
propone la sincronizacion de los roles de equipo, con las preferencias en el
trabajo; asimismo, la descomposicion de las tareas o trabajos, en actividades
criticas, evaluacion por parte de otros miembros, acerca de las habilidades
criticas de integracion, andlisis del GAP (brecha) entre las tareas criticas y las
preferencias en el trabajo. Y la planificacion, ajuste de equipos y evaluacion del

desempeiio. (Ros, 2006, p. 146)

Los roles de equipo que ellos identifican son:

Reporte - Adviser: Individuos que disfrutan dando y obteniendo
informacion. Creador - Innovator: Son aquellos que les gusta traer nuevas ideas
al equipo y buscan formas diferentes de aproximarse a las tareas. Explorer -
Promoter: Disfrutan explorando diferentes posibilidades y buscan nuevas
oportunidades. Asesor - Developer: Prefieren trabajar donde puedan analizar

alternativas y desarrollar ideas de acuerdo a las practicas obligadas de la
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Organizacion. Trusther - Organitzer: Les gusta confiar en los avances y la
obtencion de resultados. Concluder - Producer: Prefiriere trabajar de una forma
sistematica para producir productos. Controller — Inspector: Disfrutan en la
observacién de los detalles y en controlar aspectos del trabajo. Upholder —
Maintainer: Les gusta mantener los estandares y los valores. Asi como mantener

la excelencia de los equipos. (Ros, 2006, p. 147)

Estos roles de equipo, se basan en las “preferencias”, que los miembros
del equipo, tienen para trabajar de diferentes formas y se miden a través de
respuestas sobre cuatro escalas: Como te presentas a los demas: Extrovertido -
Introvertido. Como recoges y usas la informacién: Practico - Creativo. Como
tomas las decisiones: Analitico - Basado en creencias/convicciones. Y Como te

organizas a ti a y a los demas: Estructurado — Flexible. (Ros, 2006, p. 148)

Son presentados en forma de una “rueda”, que se basa en cuatro
perspectivas: Advisers (Asesores), Explorers (Exploradores), Organizars

(Organizadores), y Controllers (controladores). (Ros, 2006, p. 148)

En sintesis, “buscan identificar las actividades criticas del trabajo
(orientacién a la tarea) y las habilidades criticas de integracion en el equipo
(orientacién a las personas), para posteriormente buscar que los individuos
desarrollen unos roles de equipo, lo mas cercanos a sus preferencias en el

trabajo”. (Ros, 2006, p. 146)

En esta linea definen el Perfil de Preferencias de Trabajo, con las 3 P: las
personas “practican” lo que “prefieren” y por tanto “producen” o desempenan

mejor las areas de su preferencia. (Ros, 2006, p. 146)
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1.3.6 Modelo de preferencia en el trabajo en equipo, creado por Bernie

Crawford (1997).

El modelo desarrollado por Bernie Crawford en 1987, guarda gran similitud
con los anteriores modelos, si bien, es un poco mas sencillo. Intenta identificar
aquellos roles, que son formas de conducta preferidas por los individuos en los

equipos de trabajo. (Ros, 2006, p. 151)

“Bernie Crawford desarrollo su modelo, centrandose mas en el analisis de
los trabajos de equipo en las organizaciones, que en las habituales técnicas de
direccion de equipos. El modelo se centra en las actividades cruciales de
liderazgo dentro del equipo, tales como: visidn, valores, soporte social, tareas”.

(Ros, 2006, p. 151)

El modelo esté estructurado a partir de dos ejes de necesidades dentro de
un equipo: “El primer eje, plantea la dicotomia, entre los requerimientos
derivados de la tarea, versus requerimientos de relaciones sociales/humanas y
valores. Y, el segundo eje, representan las necesidades que tienen los equipos
de centrarse en los detalles, con respecto a conceptos mas amplios, que estarian

en el otro extremo del eje”. (Ros, 2006, p. 151)

En cuanto a los ocho roles de equipo, que plantea el modelo, también son
representados en forma de rueda, tal como el modelo de Margerison-McCann
(1985) si bien en la parte central del circulo, incluyen los roles antagénicos de

cada uno de estos roles. (Ros, 2006, p.152)

Roles de equipo: challenger (desafiar), socializer (socializar), harmonizer

(armonizador), checker (inspeccionar), performer (ejecutar), orchestrator
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(coordinador), planner planificador), y thinker (pensador). (Ros, 2006, p.152). y
los antagdnicos o roles extremos: Stirrer (agitador), Dropout (fracasado),
Rescuer (salvador), Nit Picker (acumulador), Plodder (muy concentrado), Tyrant
(tirano), Fusspot (planifica hasta el dltimo detalle), Crack (mal humor). (Ros,

2006, p.152)

1.3.7 El modelo de los temperamentos de David Keysey (1998)

El modelo de Keisey (1998) permite aislar cuatro patrones de personalidad
que él denomina temperamentos, y en funcién de los mismo, intenta identificar
los tipos de trabajo o tareas, que seran mas acordes con estos temperamentos.
De algun modo sigue la linea de los otros modelos, en buscar una relacion entre

“preferencias” y tareas, para lograr un mejor desempefio. (Ros, 2006, p. 158)

Los cuatro temperamentos que aisla son:

Artesano: el ndcleo de sus necesidades es tener libertad de actuar sin
obstaculos y ver un resultado marcado de su accion. Se centran en desarrollar
sus habilidades de ejecucién, variedad y estimulacion. Su creatividad se revela
por la variedad de soluciones. Tiene talento para usar herramientas, ya sean
lenguaje, teorias, pinturas ordenadoras. Son individuos libres, autonomos y

creativos. (Ros, 2006, p. 158 - 159)

Guardian: sus necesidades se concentran en la participacion en grupos y
en tener responsabilidad. Necesitan saber que estan haciendo cosas
responsables. Valoran la estabilidad, seguridad y sentido de la comunidad.
Valoran las jerarquias, la autoridad y pueden sorprenderse que otros ataquen

estas estructuras sociales. El guardian conoce como las cosas se han estado
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haciendo siempre, asi que anticipan acciones erréneas. Tienen predileccidn para

atender las reglas, los procedimientos y el protocolo. (Ros, 2006, p. 159)

Idealista: sus necesidades surgen del significado, que adquiere tener un
sentido de propésito y trabajo hacia una cosa grande. Los idealistas necesitan
tener un sentido de identidad Unica, valoran la unidad, su auto-actualizacion y
autenticidad. Los idealistas prefieren interacciones cooperativas con un enfoque
de ética y moral, tienden a unificar a gentes diversas y ayudan a los individuos a
realizar su potencial. Ellos construyen puentes entre la gente a través de la

empatia y la clarificacion de temas profundos. (Ros, 2006, p. 159)

Racional: Sus necesidades se centran en la maestria de conceptos,
conocimiento y competencia. Quieren comprender los principios que operan en
el universo y aprender o incluso desarrollar teorias para cada cosa. Valoran la
consistencia loégica, conceptos e ideas, y buscan progreso. Analizan una
situacion abstracta y consideran sus posibilidades. Investigan, analizan, buscan

patrones y desarrollan hipotesis. (Ros, 2006, p. 159)

1.3.8 El modelo de los talentos de Linda V. Berens (1999)

El modelo de Berens (2001), basandose en el anterior modelo de los
temperamentos, desarrolla un sistema de desarrollo de los roles, y habilidades

que les llama “talentos”. (Ros, 2006, p. 159)

El ndcleo de las necesidades representa los valores, roles, habilidades y
conductas y los talentos los ubica entre la segunda y tercera necesidad. Y, de

acuerdo con este nucleo de necesidades, la autora relaciona algunas situaciones
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estresantes, para cada uno de los temperamentos de Keyser, (1998) asi como

las recomendaciones de actuacion.

Cuadro 1: Temperamentos de Keyser (1998 - adaptado por Ros, 2006, p.

160)
Idealista Racional Guardian Artista
Libertad de
P Maestria y | Membresia y actuar segun
. Significativo y . las
Nucleo de trascendente autocontrol pertenencia. necesidades
necesidades ; L Conocimiento y | Responsabilidad
Identidad unica. competencia deber del momento
P y Habilidad ~ de
impactar
Ausencia de Aggg:]ma de Abandono Encierro
Situaciones | integridad Ipncom. etencia Insubordinacion. | Aburrimiento
estresantes | Poca sinceridad Faltap 'de Falta de | Ausencia de
Traicién - pertenencia impacto
conocimiento
) - , . Apreciacién Encontrar otras
. Afirmacion y | Reconfirmacion S :
Antidotos o .| Inclusion en | opciones.
nutricion de los | de competencia
para estas . L nuevas Nuevas formas
. ; demas. y conocimiento. s .
situaciones Nuevas Empezar un actividades. de impactar.
estresantes ., P Nuevos Nuevas
busquedas. nuevo proyecto : .
miembros actividades.

Fuente: Situaciones estresantes para los diferentes temperamentos de Keyser (1998adaptado
por Ros, 2006, p. 160)

1.3.9 Modelo de roles de Alex Hiam & Associates. (2003)

Se trata de un modelo que se utiliza para facilitar la incorporacion de las
personas en equipo formales y también equipos informales, para trabajar en un
proyecto especial o para un propésito comun. Parten de la hip6tesis que los
individuos pondran en practica un determinado rol, cuando se requieren sus

destrezas especiales o habilidades. (Ros, 2006, p.152)

El modelo parte de un test de auto-evaluacion (The Team Roles Analisis)
mediante el cual los individuos, manifiestan su acuerdo /desacuerdo, a 16

preguntas relacionadas con actividades a través de una escala de 0-5. Se
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realizan cuatro preguntas, para cada uno de los siguientes pardmetros:

Introversion, Intuicion, Extraversion, y Analitico. (Ros, 2006, p.153)

El test pretende evaluar y mediar las tendencias de los individuos en
relacion a los siguientes ejes: El primero Introversion — Extroversion: pretende
evaluar si los individuos tienen una orientacion social y grupal o bien autbnoma,
en cuanto a la manera de afrontar un trabajo. Y, el segundo Intuicién — Analisis:
pretende evaluar cdmo es su estilo de pensamiento, creativo o mas bien
analitico, respecto a la manera de resolver problemas, discutir y organizar el
trabajo. A partir de los cuales de configuran 4 preguntas independientes para

cada parametro. (Ros, 2006, p.153)

Estos aspectos de estilo personal de trabajo, son durables y relativamente
faciles de definir y medir. Para el andlisis de los “Team Roles” que proponen,
solo usan items positivos, dado que estos son faciles y rapidos para trabajar con
ellos. Sin embargo, se evita la potencial perdida de fiabilidad al romper las dos

escalas en cuatro grupos de items positivos. (Ros, 2006, p.153)

A partir de las puntuaciones en los 4 parametros, se configuran los 4 roles
de equipo: Explorador (puntuacion en Introversion + puntuacion en Intuicion),
Impulsor (puntuacion en Intuicién + puntuacion en Extraversion), Organizador
(puntuacion en Extraversion + puntuacion en Analitico), y Finalizador (puntuacion

en Analitico + puntuacién en Introversion). (Ros, 2006, p.154)

Alex Hiam & Associates (2003) recomiendan que antes de utilizar el “Team

Roles Analisis”, es importante conocer cinco puntos fundamentales:
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e Los roles que juegan los individuos en los equipos o grupos de proyecto

a menudo son determinados por aspectos de su personalidad y estilo de trabajo.

e Para que un equipo tome ventaja de las potenciales sinergias de sus
multiples contribuciones, este necesita reconocer estas diferencias entre

los individuos y utilizarlas productivamente.

e A menudo los equipos tienen problemas (en la ejecucién y o en sentirse
solos) esto puede evitarse a través de una mejor comprension de los roles

de equipo.

e Los equipos de proyecto, tiene un ciclo 6ptimo desde el principio hasta
el final, en el cual diferentes roles son necesarios en cada etapa a fin de

maximizar la eficiencia y efectividad del trabajo en equipo.

e Los equipos necesitan ser construidos, ellos no surgen

espontaneamente.

1.4 Caracteristicas y regularidades actuales del trabajo en equipo en los

docentes de la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre.

Frente a la complejidad de responsabilidades y situaciones problematicas de la

gestiéon institucional, administrativa y pedagdgica de las diversas organizaciones

educativas, hoy en dia existe la necesidad de promover y constituir equipos sinérgicos

e interdependientes que ayude a dinamizar, operativizar y cohesionar el trabajo

institucional. Los directores en la actualidad se ven recargados y agobiados de

funciones, actividades y compromisos institucionales que no se alcanza y en muchas

de las veces incumplen con las metas y objetivos que han planificado realizar durante
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el afo lectivo. Esta realidad estd conllevando que opten por implementar diferentes
sistemas de trabajo en la organizacion educativa como el colaborativo, cooperativo,

colegiado, en equipo, circulos y comunidad de interaprendizaje, entre otros.

Lozada (2013, p. 18) en base a la afirmacion previa platea que, “en las
organizaciones educativas, surge la necesidad de generar cambios conductuales en
el personal docente, los cuales deben ser promovidos por los directivos, motor
fundamental en el desarrollo de equipos eficaces que logren motivarse a trabajar en
equipo, optimizando su rendimiento y uniendo esfuerzos en pro del cumplimiento de
la mision establecida. Ante esta realidad, es necesario continuar profundizando la
integracion y motivacién laboral en las instituciones, para formar equipos de trabajo y

su relacién con la gestion educativa”.

El trabajo en equipo que es el objeto de estudio de la investigacion es una de las
formas de mayor practica que se viene impulsando y desarrollando en las escuelas.
Estos espacios estan contribuyendo a revalorizar la participacion activa de los actores
educativos, ademas los integrantes son conscientes de las responsabilidades, asi
como de las decisiones y grados de compromisos que deben asumir; sin embargo, es
normal encontrar aquellos que no se identifican e involucran totalmente; otros que
participan por aparentar; algunos que proponen, pero, adormecen y obstaculizan el
cumplimiento de sus roles y funciones; y finalmente, los que consideran que el

coordinador representa al equipo y lo dejan que todo lo haga.

Otros aspectos que estd dificultando el trabajo en equipo efectivo en las escuelas
se ve reflejado en la falta de tiempo, de comunicacion y la dificultad para establecer
buenas relaciones interpersonales, la mayoria de docentes en secundaria tienen

trabajos adicionales, por lo que es dificil su permanencia para reunirse con los demas
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colegas de acuerdo a su é&rea curricular. La gestiébn que realizan los directivos es
sesgada y colectiva donde los esfuerzos de todos representen un valor agregado en

el logro de los intereses institucionales

Asimismo, los docentes tienen dificultades en la planificacion y diversificacion
curricular, sus programaciones son por lo general producto de un trabajo individual
antes que colectivo; con cierta frecuencia se observa escasa identidad y compromiso
para trabajar en equipo; falta de un espiritu colaborativo para desarrollarse de manera
integral, muestran actitudes adversas y renuentes para asumir cambios, muchos de
ellos cumple su horario de trabajo y luego se retira de la institucion; solo disponen de
tiempo para las reuniones formales y ordinarias, donde prefieren no participar y
cuando se trata de trabajar en equipo se autoexcluyen o en todo caso forma parte de
su grupo de confianza, donde solo se dedican a cuestionar o criticar negativamente,

antes que proponer acciones de mejorar de la calidad educativa.

En la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre de Jaén, encontramos
ciertas regularidades que estan alterando el trabajo en equipo las mismas que a

continuacion se describen:

Muchos de los docentes no comprenden el sentido y significado de trabajar en
equipo Yy los principios que los hacen funcionar, aun no internalizan las razones por
gue es fundamental poner en practica sus esfuerzos e iniciativas colectivas para
alcanzar objetivos comunes; compartir sentimientos, emociones y pensamientos, por

el contrario, se sumerge en un escenario de individualidad disocial,

La mayoria de los sujetos de estudio carece de un liderazgo para tomar decisiones

en consenso, mostrar una actitud de escucha, comunicarse claramente, apoyar a sus

62



colegas en sus aportes, motivarlos para que expresen sus ideas y opiniones, asumir
acuerdo en forma democrética, expresar su capacidad critica y autocritica en sus
percepciones y apreciaciones, ademas de ser capaz de influir en los demas sin ejercer

presion sobre ellos.

También de evidencia escaso desarrollo de sus competencias profesionales como
el saber hacer, que equilibre con el saber, y el saber convivir; esto se explica en los
debates tedricos y discusiones improductivas que se manifiestan en los equipos de
trabajo, el incumplimiento de los horarios y plazos establecidos, comportamientos
reactivos que esperan que otro del equipo le diga lo que tiene que hacer, actitudes
indiferentes para impulsar y perseverar en la tarea o actividad, mostrar seriedad,
dinamismo, energia positiva, de igual modo, para que actle y asegurar de que no
pierda el tiempo o dé demasiadas vueltas a las cosas ("ir siempre al grano"); otro
aspecto que limita el trabajo en equipo es la desconfianza, la falta de expectativas,

dudas, confusion en las tareas, y el escaso compromiso.

Asimismo, en el desarrollo del trabajo en equipo el escaso aporte de ideas
creativas, con frecuencia repiten o tratan de reproducir los trabajos de otros, o en todo
caso sus opiniones son incongruentes, sus dialogos e interacciones son insuficientes;
algunos imponen sus puntos de vista y son inflexibles para aceptar y valorar otras
propuestas, esto perjudica que las divergencias converjan; igualmente, se observa
gue los integrantes del equipo no les gusta hacer bien las tareas optan presentar sus
productos sin ninguna rigurosidad analitica, evaden afrontar las tareas complejas
eligen siempre lo mas facil, asi como ponderar las alternativas antes de tomar una

decision.
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Complementa lo antes sefialado, la escasa préctica de utilizar el sentido del humor
para aliviar tensiones y mantener buenas relaciones; demostrar manejo de
mecanismos de resolucién de conflictos, voluntad para apoyar una buena sugerencia
por el bien comudn del equipo; expresar una personalidad de apertura a asumir
cambios cuando escucho los puntos de vista de los demas, aprender de ellos, de igual
manera, buscar la aprobacién de mis planteamientos y su apoyo. Por otro lado, existe
una percepcién que un buen porcentaje de los docentes sus conductas y formas de
actuar no contribuyen a sostener un trato cordial, lo que repercute negativamente en
entablar buenas relaciones con sus colegas, ademas, de conocer y respetar sus
estilos de trabajo. Esta realidad esta generando que dificilmente puedan trabajar en
equipo, razones suficientes que conllevaron a proponer el programa de habilidades

sociales.

1.5 Metodologia

La hipdtesis que permitié guiar el proceso de investigacion se expresa en: Si, se
disefia un programa de habilidades sociales, entonces se mejorara el trabajo en
equipo de los docentes del nivel de educacion secundaria en la Institucion Educativa

Victor Raul Haya de la Torre de la provincia de Jaén.

El tipo de investigacion segun su enfoque es de caracter cuantitativo; por su
finalidad fue basica, porque tuvo como propésito obtener informacién valida y
contextualizada sobre el trabajo en equipo, y en base al analisis critico construir un
cuerpo tedrico consistente que se fue agregando a la informacién previa existente,
ademds, orientd la explicacion de la relacién causa - efecto del objeto de estudio.

(Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez, 2013)
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Por su alcance comprendié el nivel de estudios descriptivos con propuesta, segun
Hernadndez, Fernandez y Baptista, (2010, p. 151) “estos estudios buscan especificar,
las propiedades, caracteristicas y regularidades de cualquier fendmeno sometido a
cualquier analisis”. Es descriptivo porque caracterizé e identificé regularidades que
presenta el objeto de estudio, y es propositiva porque después del analisis diagnéstico
se plantea un programa de habilidades sociales pertinente funcional para mejorar el

trabajo en equipo de los docentes.

Asimismo, el informe guarda coherencia con el disefio no experimental:
Descriptivo simple; sobre esta afirmacion, Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010)
establecen que “en el desarrollo de estos disefios se obvia realizar variaciones
intencionadas de las variables independientes para ver su efecto o implicancias sobre

otras variables”. Se representa en el siguiente esquema:

Figura: Esquema disefio de investigacion

Dénde: (GE) se refiere al grupo de estudio constituido por los docentes del nivel
de educacion secundaria de la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre de
la provincia de Jaén; (0O1), representd la informacion que se recogio producto de la
aplicacion del instrumento; y (X), significa la propuesta expresada en un programa de

habilidades sociales.

La poblaciéon y muestra representativa del estudio estuvo conformada por 38
docentes del nivel secundario. Los demas actores educativos fueron excluidos de la
investigacion debido a que el problema objeto de estudio segun la percepcion del

investigador se centro en las limitaciones y dificultades que actualmente se evidencian
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en los docentes para trabajar en equipo. Por tal motivo, se considero el criterio de
conveniencia del responsable de la investigacion para determinar la unidad de
andlisis; ademds, encontrd por parte de los sujetos de estudio mayor disponibilidad y

voluntad para acceder a informacion relevante y confiable.

En lo referente a los materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos;

se emplearon las siguientes:

Los materiales que se utilizaron comprenden los de gabinete como documentos
de gestion institucional; actas de reuniones, normas de convivencia, y de escritorio,

computadora, impresora, papel bond, internet, USB, lapiceros, etc.

Con respecto a las técnicas se utilizo: la observacion directa y consistié en realizar
una percepcion sistematica de las diferentes manifestaciones del objeto de estudio
por parte del investigador sin involucrarse e influir en las mismas, y asi determinar las
regularidades que estan alterando el trabajo en equipo. Esta técnica ayudd en la
descripcion subijetiva de la realidad facto perceptible que presentaban los sujetos de

estudio y que limitaba el buen desarrollo del trabajo en equipo.

Otra de las técnicas que se emplearon fue la encuesta, se desarrollo la encuesta
definida por Hurtado (2000) como un proceso de interaccion interpersonal para
adquirir la informacién en forma directa de los sujetos en estudio. Su aplicacion se
realizé a través de un cuestionario de preguntas, creado por Gomez y Acosta (2003),
cuya intencionalidad es descubrir el estilo de trabajo en equipo, y como objetivo fue
recoger informacion objetiva y confiable para analizar y evaluar el trabajo en equipo

de los docentes.
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En cuanto a la validez del contenido del cuestionario, se aplico la técnica de juicio
de expertos, la misma que consistié en consultar a dos expertos en metodologia de
investigacion, quienes emitieron juicios y sugerencias en un informe de validacion
logrando dar mayor consistencia y pertinencia a dicho instrumento (anexo N° 03). A
su vez, la confiabilidad se realizé a través de la aplicacion de la prueba estadistica
coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados estimaron un indice de fiabilidad de

,890, lo que indica una alta correlacion logica de su estructura interna, (Anexo N° 04).

El instrumento para analizar y evaluar el trabajo en equipo de los docentes, se
organizd sobre la base de 40 items, (10 enunciados pertenecen a la dimension
liderazgo; 10 con la dimension saber hacer; 10 se relacionan con actitud propositiva;
y 10 comprenden a la dimension conciliador. Los criterios de valoracion de respuestas
fueron: Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3) y Siempre (4); y para su analisis e
interpretacién se optd por los niveles deficiente, medianamente eficiente y eficiente

(ver ficha técnica anexo N° 02)

Previa a la aplicacion del cuestionario, se establecieron dialogos constructivos con
el director y docentes de la institucion educativa, a quienes se les inform¢ acerca de
los propositos de la investigacion, y se gestion6 un tiempo prudente para explicar
sobre la intencionalidad, confidencialidad del instrumento y del respeto a las normas
institucionales, asi como el desempefio laboral de cada uno de los trabajadores;

ademas, algunas observaciones o situaciones que no permitan alcanzarlo.

El proceso de aplicacion se realizo en forma intermitente durante dos dias, tuvo
una duraciéon de 60 minutos aproximadamente, asimismo, el investigador informé a

los sujetos de la muestra que deberian desarrollar el cuestionario en forma individual
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e hizo saber las instrucciones para su desarrollo; garantizando de esta manera el

llenado correcto segun las indicaciones.

Antes de su procesamiento se verificd el llenado y marcado correcto de las
respuestas del instrumento diagndstico, luego se aplicd procedimientos estadisticos
descriptivos con ayuda del programa SPSS version 19, elaborando tablas y figuras de
frecuencia segun APA 2016. Los resultados fueron organizados de acuerdo a las
dimensiones del trabajo en equipo; luego se procedio con el analisis, interpretacion
discusion y contrastacion, valorando de esta forma las razones y necesidad que existe
para disefiar el programa de habilidades sociales. Es importante destacar la
colaboracion y apoyo del personal docente del nivel secundario que labora en la
Institucién Educativa quienes hicieron posible cumplir esta etapa en un plazo muy

corto y sin ningun contratiempo.

Los métodos que se emplearon de acuerdo a la naturaleza del informe fueron
cuantitativos permitiendo alcanzar las tareas propuestas, entre ellas se sefalan las
siguientes: el método empirico en el trabajo de gabinete y de campo; el método
histérico- l6gico para hacer un registro evolutivo del marco contextual, tendencial y los
antecedentes del objeto y campo de accion; el método de analisis en la identificacion
de regularidades del problema; el método de sintesis en la descripcion metodoldgica,
las conclusiones y resumen del informe; el método sistémico - estructural funcional
para configurar el modelo tedrico y la propuesta; los métodos estadisticos descriptivos
en el procesamiento de los resultados; y el método dialéctico que contribuy6 en el

desarrollo del programa de habilidades sociales.

En conclusidn, el informe de investigacion se organizé en tres fases y/o etapas la

primera consistio en construir un analisis contextual, historico y tendencial del objeto
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de estudio y campo de accion; la segunda abordd los antecedentes, la base
conceptual, tedrico y la representacion del modelo. Y, por dltimo, en la tercera etapa
se analizaron e interpretaron los resultados del instrumento diagndstico, ademas, en
base a la informacién que obtuvo se disefid el programa de habilidades sociales.
Todas estas fases y/o tareas se lograron a través de la aplicacion de procedimientos
metodolégicos interdependientes, asegurando de esta forma concretizar y alcanzar

los objetivos del estudio.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

HABILIDADES SOCIALES Y MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS

DOCENTES



HABILIDADES SOCIALES Y MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS

DOCENTES.

El capitulo presenta los antecedentes coherentes con el objeto de estudio, asi
como las bases conceptuales y teoricas del trabajo en equipo y el programa de
habilidades sociales, en sus diferentes escenarios institucionales y sistemas
organizacionales, los mismos que aseguran la consistencia y sustento cientifico del

informe.

En su desarrollo se realiza un analisis critico y reflexivo de experiencias y
propuestas para comprender e interpretar en su profundidad la situacién problemética,
y lograr arribar en la construccion, representacion y configuracion holistica y l6gica del
modelo tedrico teniendo como base lo establecido por las teorias asumidas y que
expresan pertinencia con el objeto de estudio. El Modelo producto de este tejido de

principios y postulados cientificos fundamentara la praxis de la propuesta.
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2.1 ANTECEDENTES

Rios (2004) realizo el trabajo de post grado denominado “El trabajo en equipo en
las decisiones organizativas. Un estudio de casos en el Centro Educativo Estatal 0019.
“San Martin de Porres Velasquez’, realizada en la Pontificia Universidad Catdlica del
Peru, tuvo como proposito describir las caracteristicas del fenbmeno organizativo en
el sistema de la escuela para desarrollar una mejor comprension del equipo de trabajo
y sus dinamicas de interaccion; ademas se planteé proponer lineamientos para un
entendimiento productivo en los desempefios del equipo que permitan superar las

barreras organizativas.

La poblacién y muestra estuvo conformada por siete docentes y una directora,; el
tipo de investigacion es el estudio de casos y el disefio estuvo orientado al analisis de
casos individuales y grupales; y las técnicas e instrumentos que aplico fue la entrevista

y cuestionarios; llegando a las siguientes conclusiones.

En los procesos comunicativos de las relaciones de convivencia con la autoridad
se perciben continuas filtraciones, las criticas subjetivas y las barreras que se
presentan en el ambiente escolar deterioran las relaciones interactivas del grupo hacia
un trabajo propiamente de equipo. Asimismo, concluye que entre las funciones mas
reconocidas por el equipo de trabajo se destaca: la funcién cosmopolita de la directora
quien conduce, participa y propicia la intervenciéon directa de los miembros en la
conduccion y direccion del inter aprendizaje en los programas de sensibilizaciéon. Asi
mismo, la labor intermediaria para la concertacién de discrepancias y enfrentamientos

subjetivos.
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Propone necesario fortalecer el revelado de la informacién para disminuir
filtraciones, la critica subjetiva y la transmisién de mensajes de interpretaciones y
razonamientos defensivos. Ademas, afirma que el equipo reconoce que las barreras
organizativas en sus interacciones son: el soslayamiento, la inercia organizativa,
culpar a otros o al sistema por la ineficacia, la competencia incompetente,
autodefensas, dilaciones, intromisiones y acuerdos superficiales. Estos
comportamientos son producto de razonamientos defensivos ocasionados con el fin

de competir y autoproteger sentimientos de temor, peligro o culpa.

Mercedes y Garcia (2010) realizaron la investigacion denominada “Trabajo en
equipos autodirigidos: competencias personales y conductas necesarias para su éxito”
realizada en la Universidad de Zulia de Venezuela. Se propusieron como objetivo
explorar las competencias personales y conductas de los miembros de los equipos
autodirigidos, propiciadoras de la cohesiéon grupal y generadoras de resultados
altamente productivos, tuvieron como muestra representativa 126 trabajadores, la
metodologia utilizada es de tipo ex pos facto correlacional; asimismo, utilizaron como
técnica la encuesta y los instrumentos que se administraron fueron escalas

valorativas. Las conclusiones a las que arribaron.

Determinan la relacién entre las competencias personales de trabajo en equipo
con actitudes y comportamientos y el alineamiento de los trabajadores en direccion a
la visidn y mision institucional; es decir, tales competencias contribuyen a generar una
percepcion colectiva de capacidad, para desarrollar con éxito cada una de las etapas

de la tarea o actividad en la cual estan comprometidos.

Concluyen que las motivaciones sociales se asocian a comportamientos de

compromiso con las metas establecidas, busqueda de la eficiencia y la excelencia en
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las actividades de monitoreo - feedback, responsabilidad compartida mediante
conductas de respaldo y, ejercicio de un liderazgo, desprovisto de poder,
principalmente poder explotador; lo cual deducen que estas personas conciben para

el éxito del equipo, lideres caracterizados como transformadores.

El comportamiento de la actitud hacia el cambio y la actitud flexible, mostré que
un grupo de trabajadores abiertos a nuevas experiencias en el plano laboral,
dispuestos a aceptar ideas diferentes a las propias y, asumir la incorporacion de
innovaciones tecnolégicas, como forma de afrontar los retos del entorno altamente
competitivo en el cual se encuentran inmersos. Caracteristicas que los potencian para
establecer con los miembros del equipo, conductas de compromiso, respaldo,

monitoreo-feedback y, en general, los comportamientos necesarios para el éxito.

Otro aspecto importante de destacar, es que las competencias personales
gue analizaron, consideran que se pueden fortalecer y/o desarrollar mediante
programas de intervencion y formacion, lo cual puede ser aprovechado por las
organizaciones para conseguir equipos altamente productivos, alineados a la vision
institucional, creadores de un clima que apoye la misién, generadores de vinculos

coherentes entre las metas, roles y estrategias.

Leiva (2014) trabajo la tesis de grado titulada “Estrategias para fortalecer el trabajo
en equipo de las docentes del nivel de preescolar del Gimnasio Campestre Cristiano”,
realizada en la Universidad de la Sabana de Chia, Cundinamarca — Colombia; se
plante6 como objetivo enunciar estrategias de gestién que fortalezcan el trabajo en
equipo de las docentes, para lograr un cambio en sus actitudes y habilidades; la
poblacién muestra estuvo determinada por 5 directoras y una coordinadora del nivel

preescolar; el estudio se corresponde con la investigacion de tipo factible de caracter
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mixto (cualitativo y cuantitativo). Cualitativa, en la medida que ha realizado registros
narrativos de los factores que inciden en el trabajo en equipo, mediante técnicas tales
como la entrevista y el grupo focal. Y cuantitativa, por que recoge y analiza datos
objetivos a través de la técnica de encuesta. Las conclusiones de mayor

significatividad se expresan en:

Concluye que a los docentes se les dificulta trabajar en equipo de manera efectiva
por la falta de tiempo, de comunicaciébn y de establecer buenas relaciones
interpersonales, en razén a que su intensidad horaria de clases es alta y que realizan
adicionalmente actividades de acompafiamiento a padres a través de la pagina Web

de Cibercolegios, lo cual demanda tiempo extra de su jornada laboral.

Establece que el trabajo en equipo se fortalece si se implementan estrategias
orientadas a cambiar las actitudes y habilidades de las docentes, lo que va a generar
hacer mas efectivo el quehacer pedagogico, actuar de manera conjunta, unir
conocimientos, habilidades y experiencias, y producir una sinergia que elevara los

niveles de productividad.

Asimismo, confirma que el trabajo en equipo permite a la directora liderar mejor a
su grupo, creando sinergia en el mismo, generando una mayor motivacion,
aumentando el desemperfio y la productividad de las docentes, generando un mayor

compromiso hacia su trabajo y por ende el cumplimiento de las metas institucionales.

Por su parte, Avalos y Quintanilla (2015) quienes desarrollaron la tesis de grado
titulada, “Factores relevantes de gestion que influyen en la efectividad del trabajo en
equipo del area de atencion al cliente. Hospital Primavera de la ciudad de Truijillo”.

Tuvieron como objetivo general determinar los factores relevantes de gestion que
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influyen en la efectividad del trabajo en equipo del Hospital Primavera en el area de
atencion al cliente; la poblacion y muestra del estudio que seleccionaron se conformo
de 70 trabajadores, el tipo de estudio es explicativo con disefio de corte transversal;
la técnica que emplearon fue la encuesta y como instrumento aplicaron un

cuestionario y una entrevista; logrando obtener las siguientes conclusiones:

Los factores de gestion que influyen en la efectividad del trabajo en equipo, de
manera significativa tanto en lo que respecta en el cumplimiento de objetivos y calidad
de servicio son: Las habilidades y destrezas, la comunicacién y la cultura

organizacional.

La cultura organizacional influye en la efectividad del trabajo en equipo lo cual
repercute en la calidad de servicio y el cumplimiento de objetivos, al mostrar los
colaboradores compromiso, cultura orientada al usuario y la predisposicion al resolver
problemas. Ademas, determinan que las habilidades y destrezas de los trabajadores
contribuyen dar respuestas rapidas a las quejas de los usuarios y plantean
fortalecerlas a través de procesos de capacitacion y ofrecer un reconocimiento y

valoracion por su eficiencia.

El lider influye en la efectividad y significatividad del trabajo, mejora la calidad de
servicio, los colaboradores tienen una orientacion hacia una cultura de calidad al
cliente, ademés concluyen que el liderazgo es de caracter participativo donde se
comparten iniciativas y experiencias para el cumplimiento de los objetivos. También
confirman que la comunicacion influye en la efectividad del trabajo en equipo en

términos de fluidez, precision y claridad.
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Gastafadui y Purizaca (2018) trabajaron la tesis de postgrado titulada “Relacion
entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo en docentes de la institucion
educativa Liceo Truijillo, la misma que se desarrolldé en la Universidad César Vallejo
de Trujillo. Se propusieron analizar la relacién entre el compromiso organizacional y
trabajo; la poblacion fue de 118 maestros, y la muestra estuvo conformada por 91
docentes; la investigacién fue de tipo cuantitativo, no experimental y el disefio fue
correlacional; la técnica que se aplico fue la encuesta y los instrumentos fueron dos

cuestionarios. Llegaron a las siguientes conclusiones:

Determinan que el compromiso organizacional y trabajo en equipo en docentes
presenta niveles regular, bajo y malo; es decir existen difultades en ambas variables
gue se expresan en la escasa identidad, lealtad y sentido de pertinencia, asi como la

cohesién para trabajar en un ambiente de acojo y confianza.

Confirman la correlacion directa que existe entre el compromiso organizacional en
sus dimensiones: afectivo, de continuacion y normativo con el trabajo en equipo;
Asimismo, demuestra que existe una relacion directa y moderada entre el compromiso
organizacional con las dimensiones del trabajo en equipo como las habilidades
complementarias, actitud positiva, objetivos comunes, metas especificas,
responsabilidades compartidas, comunicacion afectiva, y el reconocimiento de aportes

en los docentes.

2.2 BASES CONCEPTUALES

2.2.1Habilidad

Fernandez (2007, p. 44) “el término habilidad, de acuerdo al modelo

psicologico de la Modificacién de la Conducta, se emplea para expresar que no
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es un rasgo de la personalidad, sino un conjunto de comportamientos aprendidos

y adquiridos”.

Cedefop, (2008) define habilidad como la capacidad de realizar tareas y
solucionar problemas y segun la Real Academia Espafiola (Rae, 2012), “se refiere
a la mana, la facilidad, aptitud y rapidez para llevar a cabo alguna actividad”. “Es
la aptitud innata y talento, que muestra una persona para lograr con éxito, un
trabajo u oficio. Casi todos los seres humanos, incluso aquellos que observan
algun problema motriz con discapacidad intelectual, se distinguen por algun tipo

de aptitud”

Pifia (2010, p. 42) “entiende por habilidades a la destreza para ejecutar una
actividad intelectual o cientifica, disposicion para negociar y conseguir los
objetivos a través de unos hechos en relacion con las personas (estudiantes), bien
a titulo individual o bien en grupo”. Las habilidades se asimilan y fortalecen en la
experiencia, vivencia e interaccion con los demas y con voluntad y motivacion de

cambio.

Segun el autor antes citado “las habilidades interpersonales consisten en la
capacidad de los docentes de aprender a relacionarse con los demas. En el
trabajo en equipo favorece dinamizar responsabilidades y metas, una mayor
participacion en las actividades, la creacion de un clima de respeto y de confianza;
ademas permiten expresar lo que se siente, piensa, sin afectar a los demas, ser

afectivo y empatico”.

Sanchez (2017, p. 3) propone que “las habilidades para la vida de cada

persona estan compuestas por sus reacciones habituales y por las pautas de
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conducta que ha generado durante el proceso de aprendizaje de conocimientos
especificos, desarrollo de sus potencialidades y habilidades requeridas para una

adecuada participacion en la vida social”.

“La adquisicion de habilidades para la vida nos ayuda a recuperar el control
sobre nuestro comportamiento y al mismo tiempo, tomar decisiones con
conocimiento de causa para adquirir patrones de comportamientos y valores

positivos”. (Sanchez, 2017, p.4)

2.2.2 Social

“Los seres humanos no vivimos aislados, sino que establecemos todo tipo
de vinculos, personales, econémicos o politicos. Estos lazos indican que somos
seres sociales. Esta circunstancia nos obliga a entendernos, pues a pesar de las
diferencias individuales, el hecho de vivir en una comunidad nos facilita la
existencia en todos los sentidos. Una vida aislada de los deméas es

empobrecedora y algo no deseable”. (DefinicionABC, s/f)

El término “deriva del latin socialis, social es aquello perteneciente o relativo
a la sociedad, la misma que se entiende como el conjunto de individuos que
comparten una misma cultura y que interactian entre si para conformar

una comunidad”. (Definicion.DE s/f)

Asimismo, el término social, se le puede entender como un concepto
sociologico que refiere a las relaciones que se establecen en una comunidad, es

decir, es el concepto que engloba las relaciones entre seres vivos. (Wikipedia, s/f)
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Por otro lado, el termino socializacion se define como "el proceso por el cual
los individuos, en su interaccion con otros, desarrollan las maneras de pensar,
sentir y actuar que son esenciales para su participacion eficaz en la sociedad"

(Vander Zanden, 1986).

Segun Rocher, (1990) socializacion es "el proceso por cuyo medio la
persona humana aprende e interioriza, en el trascurso de su vida, los elementos
socioculturales de su medio ambiente, los integra a la estructura de su
personalidad, bajo la influencia de experiencias y de agentes sociales

significativos, y se adapta asi al entorno social en cuyo seno debe vivir"

Por su parte, “el comportamiento social positivo tiene relacion con la
competencia social la cual se define como la efectividad en la interaccion, lo cual
implica el desarrollo de conductas organizadas que se evidencian en distintos
momentos de la vida” (Rose-Krasnor, 1997) y que son “percibidas como positivas

por personas del entorno” (Gresham, 2001).

Otro aspecto a considerar en la investigacion es el ambiente social, el mismo
gue se entiende como el tipo de interaccién que establece un sujeto Social con
otro u otros respecto de ciertas propiedades, caracteristicas o procesos del
entorno y de los efectos percibidos sobre el mismo segun roles y actividades
desarrolladas por los sujetos. “En este sentido, dos grandes dimensiones del
entorno aparecen mediando y modificando tal interaccion: el espacio y el tiempo.
En tal direccion, la competencia o la cooperacion por los componentes espacio-
temporales expresan bien el caracter de esta interaccion con las respectivas
configuraciones que la cultura, la ideologia o las cogniciones sociales le asignan”.

(Granada, 2001, p. 390)
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2.2.3Asertividad

Rich y Schroeder (1976) definen “la conducta asertiva como la habilidad de
buscar, mantener o mejorar el reforzamiento en una situacion interpersonal a
través de la expresion de sentimientos o deseos cuando esa expresion se arriesga

a la perdida de reforzamiento o incluso al castigo”.

Segun Wolpe (1977) “la conducta asertiva es la expresion adecuada dirigida
hacia otra persona de cualquier emocién que no sea la respuesta de ansiedad.
Alberti otros en el mismo afio, que definen la conducta asertiva como un conjunto
de conductas emitidas por una persona en un contexto interpersonal, que expresa
los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de esa persona de un
modo directo, firme y honesto, respetando al mismo tiempo los sentimientos,

actitudes, deseos, opiniones y derechos de la(s) otra(s) persona(s)”.

Mac Donald (1978), define la asertividad como: "La expresion abierta de las
sugerencias (por medio de palabras y acciones) de una manera tal que haga que

los otros lo tomen en cuenta” (p.49).

Alberti y Emmons (1978) determinan “la conducta asertiva como conducta
gue permite a una persona actuar en base a sus intereses mas importantes,
defenderse sin ansiedad inapropiada, expresar coOmodamente sentimientos

honestos o ejercer los derechos personales sin negar los derechos de los otros”.

Para Caballo (1983) “la conducta asertiva es aquella conducta que expresa
los sentimientos y pensamientos de un individuo, de una manera honesta sin herir
la de los demés, y que normalmente alcanza su objetivo. Asimismo, establece a

la asertividad como la expresion directa de los propios sentimientos, necesidades,
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derechos legitimos y opiniones, considerando los de las demas personas para

evitar la amenaza, castigo o trasgresion de sus derechos”. (Caballo 1988)

Michelson et al. (1987) propone que “el comportamiento asertivo como una
respuesta en una situacion social que, observa las necesidades, sentimientos, y
derechos, de los implicados en la interaccion buscando el bienestar de ambos lo
cual favorece el mantenimiento de relaciones entre ellos prolongadas en el

tiempo”.

La asertividad segun Carrobles (1988) "es la habilidad de exponer en un
momento determinado (personal o social), de manera apropiada y directa,
creencias y sensaciones tanto positivas como negativas” (p.45); segun, Neidhardt,
Weinstein y Conry (1989), sefialan que la asertividad es “la confianza puesta en
nuestra propia persona, en nuestras opiniones, en nuestros derechos y en
nuestras reclamaciones. Es decir, es una firmeza que emana de la propia

personalidad, es una autoafirmacion personal” (p.35).

Por su parte Pick y Vargas (1990) consideran “que para ser asertivo se
necesita aceptarse y valorarse, respetar a los demas, permanecer firmes en las
propias opiniones, comunicar con claridad y directamente, en el lugar y momento

adecuados y de forma apropiada, lo que se quiere o se necesita decir”.

Rodriguez y Serralde (1991), afirman que “una persona asertiva es aquella
gue se siente libre para manifestarse, expresando en sus palabras lo que siente,
piensa y quiere; puede comunicarse con personas de todos los niveles, siendo
una comunicacion siempre abierta, directa, franca y adecuada; tiene una

orientacion activa en la vida; va tras de lo que quiere; actia de un modo que juzga
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respetable; acepta sus limitaciones al comprender que no siempre puede ganar;
acepta o rechaza en su mundo emocional a las personas; con delicadeza, pero

también con firmeza”.

De acuerdo con Carrillo (1991) “la asertividad como una conducta
principalmente respetuosa en una situacion de interaccidon social, dado que
supone la expresion de forma directa, firme, o violenta y sincera, respetando
absolutamente sentimientos, actitudes, deseos, opiniones y derechos

interlocutores”.

Garcia y Magaz (1992, p. 14), construyen “dos nuevos constructos: La Auto-
Asertividad que hace referencia al respeto de los derechos y valores propios,
mientras que la Hetero-Asertividad al respeto de los derechos y valores de los
demas. De igual forma, mencionan que la asertividad es la cualidad que define
aquella “clase de interaccion social” que constituye un acto de respecto por igual
a las cualidades y caracteristicas personales de uno/a mismo/a y de aquellas
personas con quienes se desarrolla la interaccion. Asimismo, lo contrario de la

conducta asertiva, seria la conducta agresiva y pasiva”’. (Garcia y Magaz, 2003)

Paula (1998) conceptualiza “la asertividad como: Una de las habilidades
sociales que la persona deberia poseer en su repertorio conductual para

relacionarse satisfactoriamente con las personas de su entorno”

Melgosa (1995), senala que la asertividad es “la expresién de nuestros
sentimientos de una manera sincera abierta y espontanea, sin herir la sensibilidad
de otra persona” (p.84); por su parte, Riso (1998) define la asertividad como” la

conducta que permite a la persona expresarse adecuadamente sin medir
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distorsiones cognitivas o ansiedad combinando los componentes verbales y no

verbales de la manera mas efectiva posible “ (p.14).

Asimismo, la asertividad es la “habilidad personal que nos permite expresar
sentimientos, opiniones y pensamientos, en el momento oportuno, de la forma
adecuada y sin negar ni desconsiderar lo derechos de los demas. En la practica
esto supone el desarrollo de la capacidad para: expresar sentimientos y deseos
positivos y negativos de una forma eficaz, sin negar o menospreciar los derechos
de los demas y sin crear o sentir vergienza, discriminar entre la agresion y

pasividad. (Kiehne, 2002)

Roca (2003) puntualiza “la asertividad es una actitud de la persona que le
predispone para la defensa de sus derechos, asi como para su propia auto

afirmacion”.

Lépez, et al (2004) confirman que “la asertividad hace referencia a aquella
conducta interpersonal que implica un estilo de relacion determinado, que no es
pasivo ni agresivo” (p.146), y a su vez comparten la definiciéon de Carillo (1991, p.
131) como “el conjunto de conductas emitidas por una persona en un contexto
interpersonal, que expresan los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones y
derechos de esa persona de forma directa, firme, no violenta y sincera, ala vez

que se respeta plenamente a los interlocutores” (p.146).

Garcia (2007) define “la asertividad como la habilidad de expresar deseos
de una manera abierta, directa, amable, franca y adecuada, al lograr decir lo que
se quiere sin atentar contra los demas. La asertividad es saber pedir, negar,

negociar y ser flexible para poder conseguir lo que se quiere, al respetar los
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derechos del otro y expresar sentimientos de forma clara, a su vez consiste en
recibir y hacer cumplidos, el elemento basico es perder la ansiedad y el miedo

hasta el punto que dificulta o impiden expresar los deseos”.

Riso (2008) la asertividad “es la capacidad de defender y ejercer derechos
personales sin traspasar los ajenos. La persona asertiva es idénea para defender
los derechos personales y asi mismo expresar desacuerdos, dar una opinion
inversa, evita manipular y dejarse manipular por los derechos de los demas. Es
decir, para este autor la conducta asertiva es aquella conducta que permite a la
persona la consecucién de algo que desea en situaciones de interaccion social,
expresando sin ansiedad: sentimientos positivos, desacuerdo, oposicion,
aceptacion o realizacion de criticas y/o, defendiendo derechos propios y

respetando los de los otros”.

Pulido (2009) define la asertividad como “el respeto hacia uno mismo
(expresion de sentimientos propios) y respeto hacia los demas (inviolabilidad de
los derechos ajenos). Un docente asertivo sera capaz de conseguir propositos,

respetando a los alumnos” (p.5).

Para Patterson & Rector (2001), citado por Castafo, Reyes, Rivera y Diaz
(2011), la asertividad se puede entender como la capacidad de un individuo para
transmitir a otra persona sus posturas, opiniones, creencias 0 sentimientos de
manera eficaz, sin sentirse incobmodo y respetando los derechos de los demés; lo
gue contribuye al establecimiento y desarrollo de relaciones efectivas, benéficas

y satisfactorias con los demas.
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En conclusion, Monjas y Gonzalez, (2000) y Olivares (2005), consideran que
“el asertividad es una habilidad social concreta que se refiere a la defensa de los
propios derechos, opiniones y sentimientos, al mismo tiempo que el respeto de
los derechos y opiniones de las demas personas. La asertividad se entiende como

el estilo, modo o forma en la que interactuamos con otros.”

2.2.4Comunicaciéon

Martinez (2002), conceptualiza la comunicacién como “el proceso por medio
del cual una persona se pone en contacto con otra a través del mensaje y espera
que esta ultima dé una respuesta, ya sea una opinién, una actitud o una conducta”
(p-3). “La comunicacién es una manera de establecer contacto con los demas por
medio de ideas, hechos, pensamientos y conducta, buscando una reaccion al
comunicado que se ha enviado para cerrar asi el circulo comunicativo.
Generalmente, la intencidon de quien comunica es, entonces, cambiar o reforzar el
comportamiento de aquel que recibe la comunicacion a los tres niveles: opinion,

actitud o conducta” (De Velasco, 2002:12)

Ongallo (2007) sostiene que “la comunicacion, en su sentido sociologico de
transmision de un mensaje de una persona a un grupo o a otra persona, requiere
siempre de la existencia de una voluntad de interaccion entre quien la transmite y
quien recibe. Esta interaccion se manifiesta generalmente en la transmision de

otra comunicacion en sentido opuesto”. (p.1)

Albaladejo (2008), define “la comunicacion es el acto por el cual un individuo

establece con otro un contacto que le permite transmitir una informacion. En la
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comunicacion intervienen diversos elementos que pueden facilitar o dificultar el

proceso. (p.12)

Zuluaga (2011), citado por Palma, (2014) establece que “los participantes de
un equipo de trabajo se comunican adecuadamente cuando el proceso de
comunicacion grupal es conocido y usado, existiendo una verdadera interaccion
personal. La importancia del saber escuchar es basica, asi como conocer las

diferencias culturales de sus miembros” (p.21)

Para efectos del trabajo de investigacion se asume conceptos de los
diferentes tipos de comunicacion que favorezcan el trabajo en equipo en los

docentes.

Goldhaber, (1984, p. 137) establece que “la comunicacion horizontal
consiste en el intercambio lateral de mensajes entre personas que se encuentran
en el mismo nivel de autoridad dentro de la organizacion”. (Goldhaber, 1984,
p.137). La comunicacion es definida como “aquella accién que tiene como objetivo
la coordinacion y la armonizacién de las acciones que se realiza en la institucion.
Una buena comunicacion horizontal, genera: Un espiritu de corporacion y un
ambiente de trabajo en comun, eliminacion de prejuicios, facilitacion del
entendimiento y la busqueda de soluciones compartidas; y la construccion de

confianza y amistad entre los comparieros.

Balarezo (2014) “la comunicacion horizontal es aquella que se establece
entre docentes de diferentes niveles. No hay presencia de autoridad y sirven para
agilizar la estructura organizativa. Se utiliza para: Coordinar las actividades,

resolver problemas; y tomar decisiones”. (p.35)
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Por otro lado, la comunicacion verbal se refiere a los mensajes que se
producen a través de la palabra. Es la comunicacion que nos permite proporcionar
al otro un conocimiento exacto de lo que transmitimos. Es fundamental que este
tipo de comunicacion emplee elementos comprensibles para el receptor (Arglye,

2000).

Mestres (2005), sostiene que “la comunicacion exige el planteamiento de
metas, objetivos y representaciones, mediante una dindmica activa, de acuerdo a

un contexto y con pertinencia”.

El proceso de comunicacién humana "es una transaccién de significados que
se realiza por medio de textos " (Mufioz, Crespi y Angrehs 2011) orales y escritos,
de alli que para comunicarse de manera efectiva sea indispensable la adecuada
codificacion o produccién de la informacion y la decodificacion o comprension de
esta; de tal forma, creando e interpretando textos se logra la interrelacion social

gue constituye la comunicacion (Aguilar, 2007).

Fajardo (2009) considera que la comunicacién entre los individuos es
esencial por un conjunto de razones que incluyen el acceso y el intercambio de
informacion, la discusion abierta de ideas y la negociacion de desacuerdos y

conflictos.

En conclusion, trabajar en equipo significa promover una comunicacion
fluida, espontanea y natural, las formas de pensar y sentir deben expresarse con
respeto a la intimidad, diferencias y prestigio de cada integrante. Las divergencias

de estilo, la forma de comunicar, y los enfoques personales, no deben constituir

88



una interferencia, sino mas bien una oportunidad para enriquecer la unidad del

equipo. (Arriagada, 2013)

2.2.5 Autoestima

Hertzog (1980) sefiala que, “la autoestima es un conjunto de experiencias
gue el individuo ha tenido consigo mismo y que lo conducen a un proceso de
reflexion y autoevaluacion. La autoestima es una actitud valérica emocional, que
se mueve por un continuo entre lo negativo y lo positivo. En este caso, lo que es
valorado o evaluado es la autoimagen, o sea, la imagen que un individuo tiene de

si mismo”.

Alcantara (1990) considera que “la autoestima como actitud es la forma
habitual de pensar, amar, sentir y comportarse consigo mismo”. Del mismo modo,
para Clemes y Bean (1995, p. 9), la autoestima “es el conjunto de una serie de
sentimientos, entre los cuales encontramos la percepcién de sentirse importante
para otro sujeto, considerarse especial sin conocer los motivos, verse capaz de
efectuar cualquier reto; y, por ultimo, desear tener nuevos planes y propdsitos

dirigidos a la satisfaccion personal y la manifestacion de sus teorias”.

De Mézerville (1993) “la autoestima es el resultado de las metas propuestas.
Ademas, indica que el proceso de la autoestima no solo se desarrolla dentro del
individuo, sino también se vincula con el éxito o fracaso que obtenga en la
busqueda de sus metas. Entonces, se puede entender que existen dos fuentes
gue sustentan a la autoestima: una fuente interna (el propio sentido de
competencia al enfrentarse con el entorno) y una externa (la estima que otras

personas tienen de un individuo). La identificacion con un grupo también incide en
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el aumento de la estimacién personal, “ya que la identidad social puede
compensar algunos problemas relacionados con la identidad individual” (Baron,

1997).

Branden (1993) indica que, “la autoestima es la suma de la confianza y el
respeto por si mismo. Refleja el juicio implicito que cada uno hace acerca de su
habilidad para enfrentar los desafios de su vida (para comprender y superar sus
problemas) y acerca de su derecho a ser feliz (respetar y defender sus intereses
y necesidades). Asimismo, este mismo autor (1994) la define como la experiencia
fundamental de que podemos llevar una vida significativa y cumplir sus
exigencias. En otras palabras, la autoestima es la confianza en nuestra capacidad
de pensar, en nuestra capacidad de enfrentarnos a los desafios basicos de la vida,

por un lado; y la confianza de nuestro derecho a triunfar y a ser felices, por el otro”.

Segun Saura, (1995), “nadie nace con autoestima, sino que la va
construyendo progresivamente, de acuerdo con las percepciones de los demas y
de si mismo sobre sus cualidades, capacidades, destrezas, habilidades y valores.
De ahi la importancia que la escuela y la familia favorezcan las oportunidades y
los medios para que cada nifio/a o joven logren una identidad personal o

autoconcepto que le permita su autorrealizacion personal”.

Rosenberg (1996) senala que “la autoestima es un sentimiento de aprecio
positivo 0 negativo hacia si mismo, la cual se apoya en una base afectiva y
cognitiva, puesto que el individuo siente de una forma determinada a partir de lo
que piensa sobre si mismo”. A su vez, Voli (1996) la define como la “Apreciacion
de la propia valia e importancia y asuncion por el individuo de su responsabilidad

hacia si mismo y hacia sus relaciones intra e interpersonales” (p. 50)
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Baron (1997) entiende la autoestima como la autoevaluacién que cada
persona hace de si misma. Esta evaluacion genera una actitud en el individuo que
varia a lo largo de una dimension positiva- negativa. Entre los motivos que
provocan la evaluacion personal, Sedikides (1993) citado por Baron (1997)
destaca: La autovaloracion (busqueda de un autoconocimiento positivo y
negativo), la autosuperacion (busqueda de un autoconocimiento favorable), y la

autoverificacion (busqueda de un autoconocimiento probablemente verdadero).

La autoestima “es la suma de la confianza y el respeto que debemos sentir
por nosotros mismos Y refleja el juicio de valor que cada uno hace de su persona
para enfrentarse a los desafios que presenta nuestra existencia; es la visibn mas
profunda que cada cual tiene de si mismo, es la aceptacion positiva de la propia
identidad y se sustenta en el concepto de nuestra valia personal y de nuestra

capacidad”. (Branden, 1998)

Clark, Clemes y Bean (2000), apuntan que “La autoestima es el concepto
gue tenemos de nuestra valia y se basa en todos los pensamientos, sentimientos,
sensaciones y experiencias que sobre nosotros mismos hemos ido recogiendo

durante nuestra vida” (p. 6).

Por su parte, Satir (2002) afirma que “la autoestima es el valor que cada
individuo da a si mismo, el amor y respeto que tiene hacia si y que es
independiente de la forma como los demés le perciben. Es la conciencia de una
persona de su propio valor, el punto mas alto de lo que se es y de sus
responsabilidades; con determinados aspectos positivos y negativos y la
sensacion gratificante de que es lo que se quiere y se acepta, como realmente se

es y hacia las relaciones”.
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Rimari (2002), la autoestima “es el conjunto de sentimientos y pensamientos
gue tenemos acerca de nosotros mismos. Cuando un/a alumno/a se siente y se
reconoce como alguien importante y valioso/a, su autoestima se manifiesta en su
modo de actuar. se muestra responsable, creativo, activo, tiene iniciativa,
establece mejores relaciones con sus compafieros y profesores, mostrandose

exigente en su desempefo escolar y social”.

Acosta (2004) explico “la autoestima como “Un sentimiento valorativo de
nuestro ser, de quienes somos nosotros, del conjunto de rasgos corporales,

mentales y espirituales que configuran nuestra personalidad” (p. 83).

Tarazona (2005) menciona que “la autoestima es confiar en las propias
potencialidades. La cual esta compuesta por la valia personal y el sentimiento de
capacidad personal, la primera se refiere a la valoracion positiva 0 negativa que
la persona tiene de su autoconcepto, incluyendo las actitudes hacia si mismo; la
segunda alude a las expectativas que tiene una persona de ser capaz, de hacer

de manera exitosa lo que tiene que hacer, es decir, su autoeficacia”.

2.2.6 Habilidades sociales

Segun Libed y Lewinsohn (1973) es “la capacidad compleja de emitir
conductas que son reforzadas positiva 0 negativamente, y de no emitir conductas
qgue son castigadas o extinguidas por los demas” (Libet y Lewinsohn, 1973, p.
304); Rich y Schroeder, (1976, p. 1082) la define como “la habilidad de buscar,
mantener o mejorar el reforzamiento en una situacion interpersonal a través de la
expresion de sentimientos o deseos cuando esa expresion se arriesga a la pérdida

de reforzamiento o incluso al castigo”
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Combs y Slaby (1977, p. 162) define el término habilidad social, como “la
capacidad para interactuar con los demas en un contexto social dado de un modo
determinado que es aceptado o valorado socialmente y, al mismo tiempo,
personalmente beneficioso, mutuamente beneficioso, 0 principalmente
beneficioso para los demas”. Por tanto, las habilidades sociales se enmarcan
dentro de escenarios sociales cambiantes y dinamicos por lo que la actuacion del

docente va adecuandose a estos contextos.

Carrobles (1988), definen las habilidades sociales “como la capacidad que
un individuo posee de percibir, entender, descifrar y responder a estimulos
sociales en general, especialmente aquellos que provienen del comportamiento

de los demas” (p.85).

De acuerdo con Caballo, (1992) “las habilidades sociales pueden ser
aprendidas, modeladas y modificadas de la misma forma que otros tipos de
conducta”. Por su parte Monjas (1992) “las define como las conductas necesarias
para interactuar y relacionarse con los iguales y con los adultos de forma efectiva
y mutuamente satisfactoria”. “La persona a lo largo de la vida desarrolla
comportamientos que caracterizan un tipo de personalidad segun la forma de
interrelacionarse con su entorno social, pudiendo presentar dificultades en este

ambito, las que pueden ser superadas o prevenidas”.

Segun, Caballo (1993), considera que “las habilidades sociales son un
conjunto de conductas emitidas por una persona en un contexto interpersonal que
expresa los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos en esa persona

de un modo adecuado a la situacion, respetando esas conductas en los demas”
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(p.16). Permiten resolver los problemas inmediatos de situaciones y minimiza las

posibilidades de futuros problemas.

Monjas (1999) “considera que las habilidades sociales son conductas o
destrezas sociales especificas requeridas para realizar competentemente una
tarea de indole interpersonal, siendo un conjunto de comportamientos adquiridos
y aprendidos y no un rasgo de personalidad, el que nos permite interactuar con
los demas”. Asimismo, Monjas “sostiene que las habilidades sociales representan
los comportamientos, que permiten la interaccion con los demas, estas son la

cortesia, empatia, asertividad y solucion de conflictos”.

Huidobro, Gutiérrez y Condemarin (2000), “sefialan que las habilidades
sociales permiten comunicar los sentimientos, actitudes y conductas de seguridad
y confianza, independencia y autonomia, valoracion positiva y alta autoestima,
actitud de tolerancia, respeto y comprension, amistad, cooperacion y servicio. Los
autores concluyen gque las mencionadas conductas requieren de ciertos referentes

a modo de modelos que los docentes pueden tomar en cuenta”.

Gismero (2000), la conceptualiza como “el conjunto de respuestas verbales
y no verbales, parcialmente independientes y situacionalmente especificas, a
través de las cuales una persona expresa en un contexto determinado sus
necesidades, emociones, preferencias, opiniones o derechos sin ansiedad
excesiva y de forma asertiva; respetando lo sefialado anteriormente en los demas.
Ello trae por consiguiente el autorreforzamiento y eleva la probabilidad de

conseguir refuerzo externo. (p.12)
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Goldstein (2002) plantea que “las habilidades sociales son el conjunto de
hébitos, conductas, pensamientos y emociones que disponemos para
relacionarnos con los demas. Aunque existen factores personales constituyentes
(temperamento, género, atractivo fisico) y psicolégicos (cognitivos, afectivos,
conductuales) que determinan en gran medida la conducta social de un individuo,
esta se modela y se actualiza: son aprendidas gradualmente, con la educacion,
las vivencias cotidianas y la experiencia que dan los afios. Influyen en la vida

personal, social, académica y laboral”.

Para Sanz, (2003) la conducta socialmente habilidosa es: “El conjunto de
conductas emitidas por un individuo en un contexto interpersonal que expresa los
sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de ese individuo de un
modo adecuado a la situacién, respetando esas conductas en los demas, y que
generalmente resuelve los problemas inmediatos de la situacion mientras

minimiza la probabilidad de futuros problemas” (p. 150).

A su vez Aranda (2007) considera que las habilidades sociales tienen como
funcién “el conocimiento de uno mismo y de los demas; conocimiento de las
emociones y conductas de los demas que se activan en las relaciones con los
demas, entre ellas estan la reciprocidad entre lo que se da y lo que se recibe; la
empatia o habilidad para ponerse en el lugar del otro; el control y cuidado en el
modo de interaccionar; la colaboracion y cooperacion, lo que conlleva trabajar
juntos; asimismo, contribuyen en el autocontrol y autorregulacién de la propia
conducta gracias al feedback realizado por los demas, es decir, los iguales actdan

como reforzadores de conductas; y son soportes de apoyo emocional y fuente de
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disfrute producido por las buenas relaciones con los otros y por el intercambio

reciproco que conducen a lograr una union afectiva”.

Coronado (2009) “afirma que son un conjunto de capacidades para emitir
conductas eficaces en situaciones interpersonales con la finalidad de obtener
respuestas gratificantes de los demas”. Aprender y desarrollar estas habilidades
es esencial para lograr 6ptimas relaciones con los demas; conocer las fortalezas

y debilidades es el punto de partida para trabajar en ello.

Garcia (2009) “la define como la capacidad para interactuar con los demas
en un contexto social dado, de un modo determinado y que es aceptado o valorado

socialmente, siendo también beneficioso para los demas”.

Pulido (2009) “considera que las habilidades sociales que favorecen la
comunicacion dentro del aula y contribuyen al proceso de enseflanza —

aprendizaje son: el asertividad, la empatia y la escucha activa” (p.4)

Por otro lado, Mufioz (2009), indica que “los elementos esenciales de las
habilidades sociales son de tipo conductivos (cOmo actuo), cognitivos (cOmo
percibo y pienso), fisiologicos (de qué manera el cuerpo lo manifiesta) y

emocionales (cémo lo sentimos)” (p.18).

Mufoz, (2011) determinan que “las habilidades sociales son conductas
especificas e indispensables para trabajar, interactuar y relacionarse con los

demas de manera efectiva, satisfactoria y socialmente exitosa”.

En conclusion, “las habilidades sociales se aprenden, modifican, e

internalizan se expresan a través de actitudes, comportamientos verbales y no
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verbales entre los actores educativos y dan lugar a respuestas apropiadas, y
ademas se producen reciprocamente, empaticamente y se hayan influidas por el

contexto sociocultural e institucional (Bisquerra, 2011).

2.2.7Trabajo

Deriva del término latino, “tripalium”, que significa tres palos, que se
empleaban como instrumento de tortura. El castellano arcaico cambio el vocablo

a “trebejare”, y de alli pasé a nuestro idioma como trabajo. (Deconceptos.com, s/f)

‘El Trabajo es todo tipo de acciébn realizada por el hombre
independientemente de sus caracteristicas 0 circunstancias; significa toda la
actividad humana que se puede o se debe reconocer como trabajo entre las
multiples actividades de las que el hombre es capaz y a las que esta predispuesto

por la naturaleza misma en virtud de su humanidad”. (Definista, s/f)

Es toda actividad humana licita, remunerada, que expresa la capacidad
creativa del hombre, manifestada como esfuerzo fisico, intelectual o artistico.
Extensivamente puede usarse el término para designar la accion de
la herramienta, utensilio, 0 maquina que la persona utiliza para realizar su propio

trabajo personal. (Deconceptos.com, s/f)

Para Marx (1965) el trabajo, la produccion de vida y el mantenimiento del
proceso vital es la actividad principal y mas importante del hombre. El trabajo no
es una mera adaptaciéon a la naturaleza sino una transformacion consciente e
intencional de las condiciones naturales. El hombre no solo es un animal laborans
es también un homo faber, vive y actla en dos mundos simultaneos: artificial y

natural. Por su parte, el trabajo en Sartre (1970) es definido como una operacién
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material encaminada a producir un determinado objeto, como determinacién del

campo practico y en vistas a cierto fin.

Neffa (1999a) “el trabajo es una actividad, realizada por una o varias
personas, orientada hacia una finalidad, la prestacion de un servicio o la
produccion de un bien -que tiene una realidad objetiva y exterior al sujeto que lo
produjo-, con una utilidad social: la satisfaccion de una necesidad personal o de
otras personas. Involucra a todo el ser humano que pone en acto sus capacidades
y no solamente sus dimensiones fisiolégicas y biologicas, dado que al mismo
tiempo que soporta una carga estética, con gestos y posturas despliega su fuerza

fisica, moviliza las dimensiones psiquicas y mentales”

El trabajo es uno de esos modos de actividad que se caracteriza por ser un
esfuerzo realizado por el hombre para producir algo que es exterior a si mismo,

hecho en direccion de otros y con una finalidad utilitaria. (Neffa, 1999b, p. 8)

Para Neffa (1999b, p. 9), el trabajo humano no sélo es una actividad que
despliega el esfuerzo humano, sino también la expresion de un saber hacer
acumulado, de la habilidad personal, del aprendizaje realizado en el seno del
colectivo de trabajo, que pone de manifiesto la autonomia, la responsabilidad, la
creatividad y las capacidades de adaptacion de que disponen los trabajadores

para hacer frente a los desafios cotidianos que les plantea la actividad”.

En conclusion, el trabajo podria definir como "una actividad coordinada de
hombres y mujeres, orientada hacia una finalidad especifica, que es la produccién
de bienes y servicios que tengan una utilidad social". Para realizarlo se requiere

la movilizacion de todo el ser humano, es decir de la fuerza fisica y/o de las
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capacidades psiquicas (afectivas y relacionales) y cognitivas, y la puesta en
practica de las calificaciones, competencias profesionales y experiencia de los

trabajadores. (Neffa, 1999b, p. 11)

2.2.8Equipo

"Un equipo se compone de un numero reducido de personas con habilidades
complementarias que tienen un compromiso con un propaésito coman, una serie
de metas de desempefio y un enfoque, de todo lo cual son mutuamente

responsables.” (French, 1995, p. 172).

"Es un grupo energizado de personas que se han comprometido para lograr
objetivos comunes, que trabajan y gozan con ello, y que producen resultados de

alta calidad". (Alvarez, 1997)

Segun Sthoner, Freeman, y Gilbert (1996) “equipo se define como dos o0 mas
personas que interactian y se influyen entre si con el propdsito de alcanzar un
objetivo comun”; para Koontz y Weihrich (1998) “equipo es un numero reducido
de personas con habilidades complementarias comprometidas con un proposito
comun, una serie de metas de desempefio y un método de trabajo del cual todas

ellas son mutuamente responsables”.

"Es una forma especifica de grupo de trabajo que se organiza y dirige de
manera diferente a la empleada para otros tipos de grupos formales, pero no
reales. Es un conjunto de individuos que coordinan sus esfuerzos, aportan ideas
y conocimientos, transfirieren habilidades y toman decisiones de pleno consenso.
Su variedad es muy amplia: abarca desde la ayuda mutua de dos personas, un

circulo de calidad hasta un comité de alta direccién". (PSYCSA, 2001)
99



"Es un conjunto de personas que poseen destrezas y conocimientos
especificos, que se comprometen y colocan sus competencias en funcién del

cumplimiento de una meta comun". (Diaz, 2001)

Por su parte, Reza (2003) platea que “equipo es un conjunto reducido de
personas que muestran estabilidad en su permanencia con otras, que tienen
comunicacion abierta, cara a cara, con alto nivel de organizacion, normas muy
flexibles que les permite trabajar coordinadamente, cuyas tareas y funciones estan

claramente definidas.”

GoOmez y Acosta (2003) “un equipo es una forma de organizacion particular
del trabajo, donde se busca en conjunto que aflore el talento colectivo y la energia
de las personas. Esta forma de organizacion es particularmente util para alcanzar
altos niveles de calidad en la gestion de una institucién”. Los equipos comparten
objetivos en una cultura de valores con participacion, interaccion e
interdependencia de aprendizajes tomando decisiones que provocan

compromisos hacia el logro de metas comunes.

2.2.9Trabajo en equipo

Reza (2007), define el trabajo en equipo como “la congregacion de dos o
MAas personas que interactuan interdependientemente y de manera uniforme en
pro del cumplimiento de metas comunes. Un grupo es mas que una suma de
individuos, las interacciones entre estos dan lugar a nuevas fuerzas y
propiedades, las cuales deben de identificarse y estudiarse por si mismas. Asi
mismo refiere que para que el trabajo en equipo sea eficaz, es importante que

este tenga las siguientes dimensiones: Liderazgo, metas especificas
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cuantificables, respeto, compromiso y lealtad y comunicacion, pensamiento

positivo y reconocimiento”. (p, 24).

Morales (2007) citado por el Servicio de Innovacion Educativa, (2008)
establece que: “saber trabajar en equipo es una competencia profesional que no
se va a aprender si no se ejercita y evalla durante el proceso de ensefianza-
aprendizaje”. Por tanto, es necesario reflexionar y evaluar nuestras formas de
actuar debido que podremos variar actitudes y comportamientos, entre profesor

como directivos, para mejorar como equipo.

Aguilar y Vargas, (2010, p. 3) sostiene que “el trabajo en equipo como un
conjunto de personas que se reinen mas o menos frecuentemente para lograr
fines comunes, que interactian constantemente y que han aceptado una serie de

normas, de principios y de roles de comportamiento social’.

Segun Acosta (2011), “el trabajo en equipo es un método de trabajo colectivo
“coordinado” en el que los participantes intercambian sus experiencias, respetan
sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes al realizar una tarea conjunta.
El equipo de trabajo es parte de las nuevas concepciones organizacionales. El
conjunto de las personas que lo integran va generando un modo particular de

hacer las cosas a través del cual se va constituyendo como tal”. (p. 98)

Garcia (2000) citado por Palma (2014, p. 29) define el trabajo en equipo
como: un grupo pequefio de colaboracidon que mantiene contacto regular y que
realiza una accion coordinada. Cuando los miembros conocen sus objetivos,
cuando contribuyen de manera responsable y entusiasta a la realizacion de las

tareas y se apoyan mutuamente, decimos que estan realizando un trabajo en

101



equipo. Los integrantes que contribuyen al desarrollo de este tipo de actividad: un
ambiente propicio, adecuacion entre las habilidades y las exigencias de los

papeles, metas de orden superior y premios al equipo. (p.3)

Para Acufia (2001), el trabajo en equipo es definido como un: método de
trabajo colectivo “coordinado” en el que los participantes intercambian sus
experiencias, respetan sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes al
realizar una tarea conjunta. El trabajo en equipo facilita: tener clara la misién,
vision, propdsitos, objetivos, y metas comunes; asimismo, conocer la etapa de

desarrollo del equipo; la organizacion interna y compartir experiencias. (p.2)

Por su parte, de acuerdo con Covey (2001), el trabajo en equipo es: una
modalidad de articular las actividades laborales de un grupo humano en torno a
un conjunto de fines, de metas y de resultados a alcanzar. El trabajo en equipo
implica una interdependencia activa entre los integrantes de un grupo que
comparten y asumen una mision de trabajo. Mientras el trabajo en equipo valora
la interaccion, la colaboracion y la solidaridad entre los miembros, asi como la
negociacion para llegar a acuerdos y hacer frente a los posibles conflictos; otros
modelos de trabajo so6lo dan prioridad al logro de manera individual y, por lo tanto,
la competencia, la jerarquia y la division del trabajo en tareas tan minusculas que
pierden muchas veces el sentido, desmotivan a las personas y no siempre han

resultado eficientes.

Segun Covey (2001) el trabajo en equipo se caracteriza por la comunicaciéon
fluida entre las personas, basada en relaciones de confianza y de apoyo mutuo.
Se centra en las metas trazadas en un clima de confianza y de apoyo reciproco

entre sus integrantes, donde los movimientos son de caracter sinérgico. Se
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verifica que el todo es mayor al aporte de cada miembro. Todo ello redunda, en

dltima instancia, en la obtencion de resultados de mayor impacto. (p.5)

Arévalo y Polgatti (2004), y Ahumada (2005), complementan al plantear que
“los equipos de trabajo fortalecen la sinergia, la confianza y la responsabilidad
compartida, propiciando en sus integrantes una identidad particular, que les
conduce a asumir los desafios organizacionales como propios, desarrollando al
maximo el sentido de pertenencia y con ello, la responsabilidad y la confianza, lo
cual implica un compromiso emocional mayor, dando como resultado un

verdadero trabajo en equipo”.

Asimismo, Ahumada (2005, p. 80), define el trabajo en equipo en los
términos siguientes: “Comunidad de personas que comparten significados y
una(s) meta(s) comun(es), cuyas acciones son interdependientes y situadas
sociohistéricamente, y en donde el sentido de pertenencia viene dado por la
amistad, la lealtad, el amor, la responsabilidad y la confianza que los miembros

sienten de forma reciproca”.

Complementa Sanchez (2006, p. 20), al sefialar que un equipo de trabajo,
puede definirse de la manera siguiente: “Conjunto de dos 0 mas personas que
interaccionan entre si, realizan roles especificos y mantienen una relacion de
interdependencia para la consecucion de metas comunes y compartidas, en un

contexto organizacional particular”.

Sanchez (2006, p. 21) considera ademas que, “son sin duda las
peculiaridades dindmicas de los equipos las que les confiere esa ideosincracia

propia”, caracterizada por comportamientos, tales como: (a) la responsabilidad
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compartida en los resultados, (b) la participacion activa de todos los miembros, (c)
la obtencion de procesos sinérgicos a partir de la complementariedad de recursos,
(d) la busqueda activa del consenso en procesos decisorios, (e) el liderazgo

compartido, (f) compromiso con el objetivo y enfoque colectivo.

Arraigada (2013), manifiesta que, “El trabajo en equipo puede definirse como
aquella actividad que, para concretarse, imperiosamente, requiere la participacion
de diferentes personas; lo que implica una necesidad mutua de compartir
habilidades y conocimientos; donde debe existir una relacién de confianza que
permita delegar en el compariero parte del trabajo propio, en la seguridad de que

éste cumplira cabalmente su cometido”.

Segun el autor citado trabajar en equipo representa una oportunidad de
desarrollo personal y un verdadero éxito social que facilita la superacion individual
ayudando a los demas mediante la capacidad de entrega, de integracion y
tolerancia. Solo las personas con quienes compartimos nuestra vida diaria nos
ven como verdaderamente somos y nos permite moldear nuestro caracter y

personalidad. (Arraigada, 2013)

Igualmente, para trabajar en equipo, es imperativo asumir la responsabilidad
y el compromiso con el resultado de las metas y objetivos propuestos. Esto implica
abandonar el hébito individualista de creer sélo en el resultado del esfuerzo propio.
Requiere confianza en la capacidad de los compafieros de equipo; creer que al
igual que uno, ellos estdn comprometidos con los objetivos de la organizacién y

trabajan eficazmente por alcanzarlos. (Arraigada, 2013)
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2.3 BASES TEORICAS.

2.3.1 Teoriade los Roles de Equipo

“En el afio 1981, Meredith Belbin expuso su Teoria de Roles de Equipo en
el libro, Equipos directivos: el porqué de su éxito o fracaso, que se convirtié en
uno de los libros de referencia para la realizacion de equipos de trabajo. Meredith
trabajé para ICI Paints y Cadbury Scheweppes en el area de recursos humanos
(en seleccion) estudiando la adecuacion de los posibles trabajadores en

determinados puesto”. (Simon, 2015, p. 16)

En 1993, Meredith publicé Roles de equipo en el trabajo, que proporciona
mas aplicaciones practicas en el entorno laboral. Desde entonces, Belbin
Associates ha ido creciendo hasta tener una importancia destacable dentro de los

equipos de trabajo.

Para comprender esta teoria, Belbin (1993) propone que “Un equipo no es
un conjunto de personas adscritas a determinados puestos de trabajo, sino una
congregacion de personas donde cada uno de ellos desempefia un rol que es
comprendido por el resto de miembros. Los miembros de un equipo negocian
entre si el reparto de roles y desempefian de manera mas eficaz aquellos que les

son mas naturales.”

Por su parte, Simon, (2015, p. 17) en base a esta teoria plantea que,
“existen grandes diferencias entre lo que es un equipo de trabajo y un grupo de
trabajo una de ellas es la cooperacion. Un equipo de trabajo es un conjunto de
personas que se organizan de una forma determinada para lograr un objetivo

comun. Y determina que en esta definicidbn estan implicitos los tres elementos
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clave del trabajo en equipo: la organizacién, el conjunto de personas, la meta

comun, asi como la cohesion y cooperacion”.

‘Los miembros de un equipo tienen habilidades y competencias que
complementan el propdsito del equipo, donde cada integrante sabe cudl es su
funcion y la desempefia con el fin de conseguir el objetivo comun, ademas es
importante que el equipo se actualice, por lo que constantemente desarrollan

nuevas habilidades para mejorar al equipo”. (Simén, 2015, p. 18 - 19)

“Los miembros tienen habilidades complementarias, comparten una tarea
en comun y tienen objetivos que definen ellos mismos (a diferencia del grupo,
cuyos objetivos los define el lider) para los cuales sus miembros tienen
responsabilidades individuales y compartidas. Las diferentes perspectivas,
conocimientos y habilidades de cada miembro son identificadas y utilizadas. Por
tanto, tienen una finalidad compartida y un claro entendimiento de lo que es la

mision del equipo”. (Simoén, 2015, p. 19).

Agrega también, que un equipo se caracteriza porque tiene un liderazgo
compartido. Aunque en todos los equipos siempre actia alguien como lider, existe
una cooperacion entre todos los integrantes del grupo a la hora de gestionarlo; el
equipo decide, discute y realiza el trabajo en conjunto, asumen responsabilidad
individual y grupal compartida; el producto del trabajo es grupal, es decir, el equipo
entiende que el trabajo conseguido es gracias a la unién de todos los integrantes;
asimismo, el equipo soluciona los problemas en conjunto; de igual modo, en el
equipo de trabajo cada miembro domina una faceta, por lo que los integrantes del

equipo son complementarios. Y, en su desarrollo es necesaria la coordinacion de
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todos los componentes del equipo, por lo que debe existir una buena

comunicacion. (Simoén, 2015, p. 18)

Belbin (1993) realizé una prueba con distintos equipos de trabajos, donde
cada afo juntaba a aquellas mentes superdotadas (con gran capacidad de
solucionar problemas dificiles) en un equipo, llamado el equipo Apolo, y
competirian contra otros. Se observé que el equipo Apolo invertia gran parte del
tiempo en debates, tratando de convencer a los demas de que se adoptara su
punto de vista particular, pero ninguno parecié convencer a otro ni ser convencido.
Ademas, nadie queria hacer, lo que, segun ellos, eran tareas menos importantes,
como recoger e intercambiar informacion, anotar lo que se sabe, coordinar planes
y acciones... pero estas funciones en un equipo son indispensables para

conseguir buenos resultados. (Simén, 2015, p. 19)

De este estudio, se concluye que dentro de un equipo de trabajo se
presenta el sindrome de Apolo. Asimismo, se infiere “que el mejor equipo no se
compone por los mejores individuos, si no por el conjunto de individuos mejor

coordinados y complementados”. (Simon, 2015, p. 19)

Esta teoria conocida como “Belbin Team Role” se basada en el estudio de
los roles y responsabilidades de los miembros integrantes de un equipo, sostiene
gue cada individuo posee un comportamiento en el entorno laboral, al mismo
tiempo que desempefia de manera mas eficaz aquellas funciones que le son mas
naturales (Belbin, 2013). Consiste en permitir a una persona: beneficiarse del
conocimiento personal y adaptarse a las exigencias del entorno, y a un equipo:
conocer a los miembros que lo componen y en consecuencia conseguir la maxima

efectividad y eficiencia de éste.
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Belbin (1981) en su propuesta tedrica afirma que los roles de equipo son
vitales para la efectividad del desempefio de los equipos e identifico cinco

principios que subyacian a tal desempefio (Aritzeta y Ayestaran, 2003)

e Cada miembro contribuye al logro de los objetivos del equipo a través
del desempefio, tanto funcional (determinado por su conocimiento o habilidad
profesional) como del Rol de equipo (determinado por sus patrones caracteristicos

de interaccién en el equipo).

e El equipo necesita de un equilibrio 6ptimo entre el Rol funcional y el Rol
de equipo. En este equilibrio influyen los objetivos y las tareas que los miembros

desempenian.

e Se promueve la efectividad del equipo en la medida en que los miembros
del equipo reconozcan las necesidades y potencialidades del equipo y se auto-
ajusten a ellas, tanto en lo referido a los roles funcionales como a los Roles de

equipo.

e Ciertas cualidades personales se adecuan a ciertos roles mientras que

reducen la probabilidad de que puedan adoptar otros roles.

e Un equipo puede desplegar sus recursos técnicos de forma excelente
solo cuando existe un rango minimo de Roles de equipo que asegure un trabajo

de equipo suficiente.

Un rol de equipo se define segun Belbin (1993) como “nuestra particular
tendencia a comportarnos, contribuir y relacionarnos socialmente”. Para ello a
clasificado los roles dentro de tres grandes grupos; roles de accion, sociales y
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mentales. Dentro de cada rol se explicaran sus caracteristicas, sus puntos fuertes,

sus puntos débiles y sus debilidades permitidas”. (Simon, 2015, p. 33)

2.3.1.1 Roles de accion

Podemos definir que los roles de accién son aquellos que se
ocupan de llevar a cabo y finalizar las tareas. Dentro de estos podemos

encontrar al Impulsor, Implementador y Finalizador. (Simén, 2015, p. 33)

A.Impulsor

Segun Belbin (1993): “Las personas retadoras, conocidas como
Impulsores, proporcionan la energia necesaria para asegurar que el equipo

se mantenga en movimiento y no pierda el foco o el impulso.”

Podemos definirlo como personas motivadas, con gran necesidad
de logro y con mucha energia, ademas son agresivas y con gran empuje.
En el caso de que aparezcan obstaculos, los aceptan como un desafio y

empujan a los demas a la accion y a ganar. (Simoén, 2015, p. 33)

Normalmente se les admira por como hacen que las cosas salgan
adelante y son buenos a la hora de propiciar que los demas actuen, a pesar
de que sus tacticas para conseguirlo no siempre sean del agrado de todos,
a veces siendo tercos y respondiendo de forma poco educada. Una de sus
contribuciones mas utiles para el equipo es su gran inyeccién de energia.

(Simén, 2015, p. 33)

En cuanto a sus funciones son buenos directivos ya que se crecen

ante la presion, resaltando la labor del equipo y solventan los problemas
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por complicaciones que ralentizan los asuntos. No tienen ningun problema
en tomar decisiones impopulares. Y, Por Uultimo, en cuanto a sus
debilidades permitidas podemos destacar que son propensos a la
provocacién e impaciencia. Pueden llegar a ser agresivos y malhumorados
en su afan de que las cosas se hagan, pudiendo ofender los sentimientos

de la gente o descalificando a los demas. (Simén, 2015, p. 33)

B.Implementador

Segun Belbinn (1993) “Los Implementadores son necesarios para
planificar estrategias practicas y factibles y llevarlas a cabo tan

eficientemente como fuera posible.”

Podemos definirlo como personas bien organizadas que disfrutan
con lo rutinario. Apoyan el trabajo duro y abordan problemas de manera
sistematica, planificando las estrategias del equipo. Se caracterizan por ser
disciplinados, leales, conservadores, sumisos Yy eficientes, transformando

las ideas en acciones. (Simén, 2015, p. 34)

Este rol es ventajoso por su confianza y su capacidad practica.
Tienen éxito porque tienen un sentido de lo que es util y practico, haciendo
aguellas tareas necesarias para la consecucion de los objetivos. Los
buenos Implementadores llegan a puestos de alta direccion gracias a su

eficacia a la hora de abordar todo tipo de tareas. (Simon, 2015, p. 34)

Se caracterizan por hacer lo que haga falta para el bien de la
empresa, por este motivo Belbin los representa con una rueda dentada ya

gue es alguien que hace que las cosas se muevan y que sigan moviéndose.
110



Por ultimo, tienen debilidades permitidas como ser inflexible en aquellos
cambios dentro de la organizacion y lento en responder a nuevas

posibilidades. (Simén, 2015, p. 34)

C.Finalizador

Segun Belbin (1993) “Los Finalizadores son utilizados mas
eficazmente al final de cualquier tarea para “pulir’ y escudrifiar el trabajo en
busca de errores, y sometiéndolo a los mas altos estandares de control de

calidad”

Los Finalizadores tienen una gran capacidad para prestar atencion
al detalle. Estdn motivados por cierta ansiedad interna que les obliga a ser
perfeccionistas en su trabajo, por lo que raramente comienzan lo que no
pueden terminar. Son introvertidos y no necesitan ningun tipo de estimulo
ni incentivo. Ademas, prefieren realizar todas las tareas ellos mismos por

lo que son reacios a delegar. (Simén, 2015, p. 34)

Este tipo de rol es valioso donde las tareas demandan mucha
concentracion y exactitud, cumpliendo a la perfeccion los plazos. En
direccidn sobresalen por los altos estandares que se marcan y por su

preocupacion por la precision y el detalle. (Simon, 2015, p. 35)

Una de sus principales funciones es actuar como controladores de
la calidad del proyecto: lo editan, lo comprueban y lo vuelven a hacer hasta
gue estan completamente satisfechos (incluso llegando a ciertos niveles de

obsesion). En cuanto a sus debilidades permitidas podemos destacar que
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son intransigentes para pasar por alto detalles, ademas de preocuparse en

exceso y ser reacios a delegar. (Simon, 2015, p. 35)

2.3.1.2 Roles sociales

Podemos definir rol social como los que se encargaban de la
cohesion, coordinacion y contacto del grupo con el exterior. Dentro de estos
podemos encontrar al Investigador de Recursos, Cohesionador y el

Coordinador. (Simén, 2015, p. 36)

A.Investigador de recursos

Segun Belbin (1993) “Cuando el equipo corre el riesgo de aislarse
y centrarse demasiado en si mismo, el Investigador de Recursos
proporciona conocimientos sobre aspectos externos al equipo y se asegura

de transmitir las ideas del equipo al exterior del mismo.”

Los Investigadores de Recursos son buenos comunicadores tanto
dentro como fuera de la organizacion. Son curiosos, entusiastas y
extrovertidos, por lo que exploran nuevas oportunidades y desarrollan
contactos. Son rapidos en captar las ideas de otros y adaptarlas. Se podria
decir que el Investigador de Recursos es aquel que nunca esta en su sitio,
y silo esta, es al teléfono, informandose de ideas de fuera y proporcionarlas

al equipo. (Simén, 2015, p. 36)

Se caracterizan por tener la habilidad de pensar sobre la marcha y
aprovechar la informacion de otros. Son buenos negociadores que sondean

a otros para obtener informacion, tomar nuevas ideas y desarrollarlas.
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(Simén, 2015, p. 36). Poseen debilidades permitidas como que son
excesivamente optimistas y pierden el interés cuando el entusiasmo inicial
ha pasado. Este tipo de rol no es generalmente la fuente de ideas

originales, aunque puede desarrollarlas.

B.Cohesionador

Para Belbin (1993) “los Cohesionadores ayudan al equipo sentirse
mas unido, utilizando su versatilidad para identificar el trabajo requerido y

realizarlo en nombre del equipo.”

Los Cohesionadores son los miembros que mas apoyan a los
compafieros del equipo, preocupandose por ellos. Son personas sensibles,
diplomaticas y muy sociales, con gran capacidad de adaptarse a diferentes
situaciones y personas. Normalmente son buenos oyentes, por lo que son

muy aceptados por el grupo. (Simén, 2015, p. 36 - 37)

Este tipo de personas hacen intervenciones provechosas para
evitar la friccion entre compaferos, y para permitir que las personas con un
temperamento dificil utilicen al maximo sus habilidades. Puesto que no le

gustan las fricciones, intentara evitarlas. (Simon, 2015, p. 37)

Las habilidades diplomaticas de un Cohesionador se convierten en
puntos fuertes, especialmente en equipos directivos donde normalmente
hay confrontaciones. Su moral es alta y las personas parecen cooperar
mejor cuando ellos estan presentes. En cuanto a sus debilidades hay que
destacar que funcionan peor bajo presion o en situaciones que implican

resquebrajamiento del equipo. Tienden a ser indecisos en momentos de
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crisis y reacios a la hora de hacer cosas que pudieran lastimar a otros.

(Simodn, 2015, p. 37)

C. Coordinador

Segun Belbin (1993) “Los Coordinadores se necesitan para centrar
al equipo en los objetivos, hacer participar a sus miembros y delegar el

trabajo de manera apropiada.”

El rasgo que distingue a los Coordinadores es su habilidad para
gue los demas integrantes del equipo trabajen en direccion hacia metas
compartidas, por lo que podriamos definirlo como el Presidente. Son
controlados, seguros, confiados (delegan facilmente) y con una perspectiva
amplia. Son rapidos para descubrir talentos y utilizarlos para lograr los

objetivos del grupo. (Simon, 2015, p. 37)

El Coordinador es un pensador positivo que trabaja y busca el éxito,
con la lucha y esfuerzo de todos. Se caracteriza por ser tolerante (escucha
las ideas de otros), pero suficientemente fuerte como para rechazar sus

consejos. (Simén, 2015, p. 37)

En una reunién o debate se asegura de que todos los integrantes
tengan la oportunidad de contribuir, por ejemplo, si un Cerebro esta
explicando una nueva idea y el Monitor Evaluador esta siendo demasiado
desdefioso, el Coordinador intervendra con el objetivo de facilitar la

comunicacion y el avance entre los dos. (Simon, 2015, p. 37)
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Su funcién principal es hacerse cargo del equipo y manejar los
problemas con tranquilidad, su imagen se podria asemejar a la de un
director de orquesta. Los Coordinadores tienden a enfrentarse con los
Impulsores debido a sus diferentes estilos de gestion. Por ultimo puede ser
visto como manipulador ya que es el que dirige al equipo.
Ademas promueve la descarga de trabajo personal, no puede permanecer
fuera de un equipo y normalmente no destaca por su intelecto. (Simon,

2015, p. 38)

2.3.1.3 Roles mentales

Se define el rol mental como los que tienen conocimientos
importantes para el equipo, la vision critica y la creatividad para hacer una
tarea. Dentro de estos podemos encontrar al Monitor Evaluador,

Especialista y Cerebro. (Simon, 2015, p. 38)

A. Monitor Evaluador

Segun Belbin (1993) “El Monitor Evaluador se necesita para
proporcionar una vision ldgica, realizar juicios imparciales cuando fueran
necesarios y sopesar las distintas opciones del equipo de una manera

desapasionada.”

Los Monitores Evaluadores son personas que prefieren pensar las
cosas con una gran dosis de pensamiento critico. Son serios, poco

entusiastas y lentos para decidir. (Simon, 2015, p. 39)

115



Su funcién principal es recoger las ideas del Cerebro y someterlas
a un intenso control, teniendo en cuenta todas las facetas sin mostrar
emocion alguna. Normalmente se acude a ellos cuando hay que discernir
sobre algo, ya que poseen suficiente distanciamiento emocional como para
juzgar objetivamente. Sin su presencia, probablemente se tomarian ideas
ridiculas, con la consiguiente pérdida de tiempo y dinero. (Simén, 2015, p.

39)

Se sienten cdmodos analizando los problemas y evaluando ideas y
sugerencias. Muchas veces son la clave para obtener buenos resultados
ya que es el que decide que ideas son buenas y cuales no. También hay
gue decir que son personas que carecen de iniciativa, pueden ser secos y
aburridos e incluso demasiado criticos, pero es una debilidad que merece

la pena soportar. (Simon, 2015, p. 39)

B. Especialista

Segun Belbin (1993) “En el mundo real el valor del conocimiento
profundo en areas clave se reconocié como otra contribucién esencial al

equipo”

Los Especialistas son personas entregadas a su trabajo que se
presumen de tener y desarrollar habilidades técnicas y conocimientos
especializados. Generalmente muestran falta de interés por el trabajo de

los demas, incluso por los individuos. (Simon, 2015, p. 39)

Este tipo de rol es de vital importancia en el mundo real, ya que

pueden proporcionar una ventaja competitiva frente a los demas equipos.
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Los Especialistas normalmente son independientes, introvertidos, ansiosos

y tienden a tener iniciativa propia. (Simén, 2015, p. 40)

En cuanto a sus debilidades permisibles se puede observar que
contribuye solamente en su entorno cercano y pierde el interés con los
temas de los demas. Ademas, un exceso de tecnicismos o interés en cierto
tema desalientan a quienes no comparten la misma fascinacion por el

asunto. (Simon, 2015, p. 40)

C.Cerebro

Segun Belbin (1993) “Estas personas tendian a ser altamente

creativas y buenas resolviendo problemas de manera poco convencional.”

Los Cerebros se denominan Plants en inglés porque los individuos
de estas caracteristicas eran “plantados” en cada equipo. Se
caracterizaban por ser innovadores, inventores y muy creativos. Prefieren
actuar de forma distanciada al equipo, usando la imaginacion y actuando
de forma poco convencional. Sus ideas a menudo son radicales
y suelen carecer de orientacion practica, pero es el Monitor Evaluador el

gue las somete a un analisis critico. (Simoén, 2015, p. 40)

Su funcién en el grupo es generar nuevas ideas y solucionar
problemas realmente complejos. Es util al iniciar un proyecto y cuando ese
proyecto esta fallando. Demasiados en el equipo puede llegar a producir
problemas, ya que pasarian gran parte del tiempo discutiendo y entrando

en conflictos con otros (Sindrome Apolo) (Simén, 2015, p. 40)
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Este tipo de comportamiento no siempre es apreciado en
instituciones estructuradas dado que tiende a poner en peligro la
estabilidad. Belbin (1993) realiza un simil con este tipo de rol: “El Cerebro
es quien planta la semilla de una idea que después germinara en proyectos
mayores”. Posee debilidades como la de centrarse demasiado en sus
pensamientos como para comunicarse eficazmente con el resto del equipo.

(Simodn, 2015, p. 40)

2.3.2 Teoriade lainteligencia emocional

Mayer y Salovey (1997) fueron los primeros en utilizar el término
inteligencia emocional. Y sefialan que “se refiere a la habilidad para reconocer el
significado de las emociones y sus relaciones, y para razonar y resolver problemas
en base a ello. También incluye emplear las emociones para realizar actividades
cognitivas” (p. 46). Lo que implica que el docente debe ser consciente que el
aspecto emocional debe estar presente en sus responsabilidades y compromisos
organizacionales que asume, permitiéndole mayor comunicacion, empatia e

integracion dentro del ambiente donde se desempefia.

Asimismo, propusieron cinco caracteristicas principales que son:
Conocimiento de las propias emociones, capacidad de controlar las emociones,
habilidad de automotivarse, capacidad de reconocimiento de las emociones de los

demas, y control de las relaciones. (Mayer y Salovey, 1990)

Segun este enfoque se podia tener éxito en la vida sin tener grandes
habilidades académicas. Varios autores han teorizado que una alta inteligencia

emocional puede llevar a grandes sentimientos de bienestar emocional y son
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capaces de tener una mejor perspectiva de la vida. Existe también evidencia
empirica que parece demostrar que la alta inteligencia emocional se asocia con
menor depresién, mayor optimismo y una mejor satisfaccién con la vida. Por tanto,

esto sugiere un vinculo entre inteligencia emocional y bienestar emocional.

Segun Guell (2013) la inteligencia emocional es la capacidad de procesar
de manera racional las respuestas emocionales para crear un diadlogo entre
inteligencia y la emocién. Por esa razén una persona inteligente emocionalmente
tendra la habilidad de regular y adecuar su respuesta. Al hablar de que ésta es
una capacidad implica que se puede educar, desarrollar, cambiar y mejorar, por
lo que contradice lo que anteriormente se creia que las personas son victimas de
sSus emociones, entonces si se relaciona la inteligencia con la emocion se obtendra

un aumento en el grado de autonomia.

Las habilidades propias de la inteligencia emocional varian segun autores
como Antonio y Vallés (citados en Giuell, 2013) que lo separan en dos las
competencias personales y sociales que desde el punto de vista de Gardner seria
la inteligencia intrapersonal e interpersonal respectivamente. Las competencias
personales (inteligencia intrapersonal) son el conocimiento de que la persona
tiene de si, donde se reconoce los estados emocionales propios, los cambios de
humor, los didlogos internos; otro aspecto es la habilidad de gestionar y regular
las emociones, relajarse en momentos de tension, relacionar respuestas
fisiologicas a emociones vividas; la motivacion es otro elemento que entra en las
competencias personales; por ultimo la autoconsciencia que reconoce las propias
emociones, potencialidades y debilidades, para realizar autoevaluaciones

objetivas. (Romero, 2016, p. 9)
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Las competencias sociales (inteligencia interpersonal) son empatia y
conocimiento de las emociones de otros y sus respuestas para actuar de manera
adecuada; también la resolucion de conflictos en las relaciones con los demas,
significa tener la habilidad de regular las emociones de otros y reaccionar de forma
gue ayude a resolver problemas; ayudar a los demés a regular sus emociones, la
comunicacion, la flexibilidad, la empatia y la adaptacion es otro aspecto que entra
en las competencias sociales. Todos estos aspectos ya se han tocado de cierto
modo en algun momento, lo hovedoso del concepto es relacionarlos como no se
habia hecho anteriormente para conseguir unir la razén y emocion. (Romero,

2016, p. 9)

Para Goleman (1995) la inteligencia emocional: “Implica conocer las
propias emociones, manejarlas, motivarse a uno mismo, reconocer emociones en
otros y manejar las relaciones con los demas” (p. 54). Desde esta afirmacion, en
la instituciéon lo que se busca es brindar a los docentes orientaciones pertinentes
gue ayuden en la solucion de problemas interpersonales, asi como a conocer,
manejar y autorregular sus emociones en las diversas interacciones laborales que
existen entre ellos. En su teoria confirma que, “una alta inteligencia emocional
puede llevar a grandes sentimientos de bienestar emocional y son capaces de

tener una mejor perspectiva de la vida”.

El poder de la inteligencia emocional segun Goleman (1996) asegura el
éxito en la vida personal y profesional, en su investigacion confirma que la
inteligencia racional sélo aporta el 20% para el éxito personal. EI 80% lo aportan
elementos como la autoestima, la autovaloracién, la seguridad y confianza en si

mismo, la perseverancia, la automotivacion, la actitud positiva, la esperanza y el
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optimismo, es decir, todos aquellos elementos que caen bajo el dominio de la

inteligencia emocional.

Las relaciones personales e interpersonales estan bajo el dominio del
cociente emocional, que es responsable también de nuestra autoestima, la
conciencia de uno mismo, la sensibilidad social, la automotivaciéon y la
perseverancia. Los maestros que internalizan y desarrollan este tipo de
inteligencia son capaces de expresarse, trabajar en equipo, manejar sus

emociones como el humor, coraje, alegria en sus interacciones.

Asimismo, considera que la inteligencia emocional es la que permite al ser
humano tomar conciencia de sus emociones, comprender los sentimientos de los
demas, tolerar las presiones y frustraciones que soporta en el trabajo, incrementar
su capacidad de empatia y habilidades sociales y aumentar sus posibilidades de
desarrollo social. (Goleman, 1998). Este planteamiento no se refleja en los
docentes debido que ellos realizan sus actividades y/o labores de acuerdo a sus
responsabilidades y funciones que le han sido asignadas y solo ponen en practica
sus destrezas o capacidades cognitivas con el fin de cumplir su rutina o metas de
trabajo, su entorno solo esta presente para coordinar o tomar alguna decision, por

tanto, la parte emocional es minima en su practica.

Goleman (2000), afirma que la confianza en uno mismo se relaciona con lo
que los psicologos llaman “autoeficacia”, es juzgar positivamente nuestra propia
capacidad de desempefio. La autoeficacia consiste en aquello que nos creemos
capaces de hacer con nuestras habilidades. La habilidad, por si sola, no basta
para garantizar un gran desempenio; es preciso creer en ella para utilizarla a fondo.

La gente segura de si misma inspira confianza en quienes le rodean, su
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autoconfianza les da fuerzas para tomar decisiones dificiles o actuar segun sus
propias convicciones, pese a la oposicion, el desacuerdo y hasta la desaprobacién

de quienes ostentan la autoridad.

Por otro lado, Goleman 1996, nos dice que la clave de la inteligencia
emocional se expresa en el conocer las propias emociones; la conciencia de uno
mismo para reconocer un sentimiento mientras ocurre; asi como la capacidad de
controlar sentimientos de un momento a otro y la comprensién de uno mismo. La
incapacidad de advertir nuestros auténticos sentimientos nos deja a merced de
los mismos. Las personas que tienen una mayor certidumbre con respecto a sus
sentimientos son mejores guias de su vida y tienen una nocién mas segura de lo
gue sienten realmente con respecto a las decisiones personales, desde con quién

casarse hasta qué trabajo aceptar.

Bar-On (1997) la define como “conjunto de capacidades, competencias y
habilidades no cognitivas que influyen en la habilidad propia de tener éxito al
afrontar las demandas y presiones del medio ambiente” (p. 47). Sobre esta
afirmacion, los trabajadores de la empresa deben internalizar y transferir en
situaciones de estrés o conflictos actitudes emocionales que ayuden a superar y

blogquear aspectos que no contribuyan a logro de sus metas y objetivos.

Ademas, Bar-On (1997) considera a la inteligencia emocional como un
conjunto de habilidades personales, emocionales, sociales y de destrezas que
influyen para adaptarnos y enfrentar las demandas y presiones del medio. Como
tal, nuestra inteligencia no cognitiva es un factor importante en la determinacion
de la habilidad para tener éxito en la vida, influyendo directamente en el bienestar

general y en la salud emocional. Esta definicion dista mucho del trabajo que
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realizan los sujetos de estudio, sobre todo porque la razén de ser de muchos de
ellos es la inercia y no la trascendencia, en cuanto a lo primero se puede percibir
en su habitualidad y mecanizacion del trabajo que realiza, y en lo segundo, por el
conformismo y el pasivismo que expresa sin ningun sentido a mejorar su calidad

de vida y su desempefio profesional.

Complementa lo descrito Romero (2016), el mismo que sostiene que la
inteligencia emocional es una herramienta que lleva a las personas a tener el
conocimiento y control de sus sentimientos, lo que da como resultado que éstas
sean mas equilibradas emocionalmente, lo cual ayuda a guiar la conducta, incluso
para entender a los demas. Con este tipo de inteligencia también se puede motivar
a los demas como a si mismo, es por esta razén que muchas veces se encuentran
personas con un coeficiente intelectual alto o por encima de la media y al momento
de realizar un proyecto, trabajo o cualquier otro tipo de actividad, no tienen el éxito
que todos esperaban por la falta de control de sus emociones, tienen la capacidad
pero no pueden ponerla en practica, caso contrario con aquellas que talvez no
tienen los conocimientos pero tienen el control de sus emociones, lo que hace que

se desarrollen mejor en sus actividades y puedan alcanzar el éxito deseado.

2.3.3 Teoriade la Inteligencia Multiples, Gardner (1983)

Gardner, (1983), y su equipo de la universidad de Harvard han identificado
varios tipos de inteligencia, de las cuales para nuestro estudio consideramos la

inteligencia interpersonal e intrapersonal que se describe a continuacion.

2.3.3.1 Lalnteligenciainterpersonal. Es la capacidad de entender a otras

personas, interactuar con ellos y entablar empatia. Poder discernir, comprender
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gué le sucede a otra persona en determinado contexto y actuar de manera
apropiada en relacion con los estados de animo, las conductas y los deseos de
esa persona resulta de suma utilidad para comunicarnos efectivamente en nuestra

vida diaria. Incluye la autodisciplina, la autocomprension y la autoestima.

Quienes poseen inteligencia interpersonal son populares, tienen muchos
amigos, mantienen una buena relacién con sus compafieros de trabajo y con la
gente que los rodea en general. Les resulta sencillo captar las necesidades ajenas
y reaccionar en consecuencia. Encuentran la palabra adecuada o el
comportamiento que logra empatia en su interlocutor, y al leer emociones en otro
se puede adoptar una actitud positiva, ya que es necesario tener en cuenta lo que

la otra persona siente o necesita para lograr una comunicacion realmente efectiva.

La empatia es esencial en nuestras relaciones con los demas. Para
lograrla, es util estar en una posicion relajada, de receptividad, sin preconceptos
ni defensivas estériles. Una de las claves a tener en cuenta para generar empatia
es prestar mucha atencién al lenguaje no verbal: tono de voz, expresiones de la
cara, movimientos del cuerpo, gestos, accesos oculares, etc. En caso que las
palabras y el lenguaje no verbal de una persona no concuerden, es conveniente
centrarse en como se dice algo mas que en las palabras que se utilizan para

expresarlo.

Las personas con esta capacidad saben trabajar efectivamente con los
demas. Saben adoptar diferentes roles en las actividades colaborativas, utilizan
diferentes formas para relacionarse y saben influir en los demas. También saben

gestionar los conflictos, empatizar y ponerse en la piel del otro. Saben organizar
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un grupo y tienen capacidades mediadoras. Comprenden tanto los mensajes
verbales como los no verbales y son sensibles a las cuestiones sociales y
politicas. Forman y saben mantener una variedad de relaciones sociales.

(Gardner, 1999).

Estas habilidades interpersonales se basan en otras inteligencias
emocionales. Las personas que causan una excelente impresion social, por
ejemplo, son expertas en dominar su propia expresion de las emociones, estan
finalmente sintonizadas con las reacciones de los demas, y son capaces de
sintonizar continuamente su desempefio social, adaptandolo para asegurarse de

que logran el efecto deseado. En ese sentido, son como actores expertos.

2.3.3.2 La Inteligencia Intrapersonal. Es la capacidad para
comprenderse a si mismo, conocer los propios miedos, deseos, capacidades y
limitaciones, estados de animo y motivaciones, asi como la capacidad para la
autoestima. Consiste, en el conjunto de capacidades que nos permiten formar un
modelo preciso y veridico de nosotros mismos, asi como utilizar dicho modelo

para desenvolvernos de manera eficiente en la vida.

Las personas con esta inteligencia destacada estdn motivadas para
establecer y conseguir sus objetivos aplicando su propio sistema de creencias y
valores. Buscan expresar sus emociones y opiniones y reflexionan sobre el ser
humano intentando comprender las experiencias interiores. Son capaces de

trabajar de manera independiente.

EL desarrollo de la inteligencia intrapersonal no sélo determina la

posibilidad de fortalecer nuestro sentido de identidad personal, sino también de
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alcanzar un equilibrio emocional. Es un compendio de pensamientos Yy
sentimientos intimos que facilitan la relacion entre el mundo interior y la
experiencia exterior del sujeto (Martinez, 2005). En palabras de la autora, “la auto-
observacion critica y el auto-andlisis son acciones que aumentan la propia
conciencia interior, son una costumbre valiosa para explorar y tener una mejor
comprension de nosotros mismos, de nuestros deseos y metas y, por supuesto,
de las emociones para reconocerlas, distinguirlas y manejarlas, sobre todo si nos

ayudan a planificar nuestra accion y asi tener experiencias eficaces”.

Este tipo de inteligencia es relevante porque es ésta quien ayuda a nuestros
alumnos a conseguir una autoestima adecuada que, a su vez, les permite afrontar
de forma constructiva los errores propios del proceso de aprendizaje. Ademas,
una medicina efectiva contra el fracaso escolar, asimismo, ayuda a nuestros
alumnos a comprender mejor su propia naturaleza, sus propias habilidades e
incluso sus propias limitaciones con el fin de planificar su mejora y superacion. La
evidencian los nifilos que son reflexivos, de razonamiento acertado y suelen ser

consejeros de sus pares.

Una de las caracteristicas principales de la inteligencia intrapersonal es la
capacidad para estar en profundo contacto consigo mismo. Si bien esto puede
parecer esencial y basico para cualquier tipo de individuo, significa que una
persona con este tipo de inteligencia tendra mas facilidad para contactarse con su
interior mas que con el exterior, es decir, con otras personas. De aqui que gran
parte de los individuos con inteligencia intrapersonal se caractericen por ser

personas timidas, introvertidas y calladas cuando estan expuestas en grupo.
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Esto no quiere decir que no puedan establecer relaciones sélidas con otras
personas, si no que 0 no serd su prioridad o no les resultar4 extremadamente
simple como a aquellas personas con inteligencia interpersonal. Tampoco
significa que no puedan desarrollar otro tipo de inteligencias, pero que ésta

dominard sus personalidades y caracteres de manera esencial.

Por lo general, los sujetos con un tipo de inteligencia intrapersonal suelen
mostrar tendencia a buscar realizar por si mismos sus tareas y obligaciones,
obteniendo de esta manera mejores resultados que trabajando en grupo. También
tienen un profundo contacto con sus sentimientos, emociones y sensaciones, por
lo cual pueden ser descriptos como individuos altamente sensibles y conscientes

del dolor, de la alegria, etc.

Siguiendo lo establecido por Gardner (1983), la inteligencia intrapersonal
muestra facilidad para que una persona desarrolle profesiones en las que las
tareas reflexivas son importantes (por ejemplo, la filosofia, la sociologia, la

antropologia, la psicologia y otras).

Es por ello que se les puede apreciar en los siguientes aspectos: Tiene
conciencia del rango de sus emociones y encuentra enfoques y medios para
expresar sus sentimientos; desarrolla un modelo preciso del YO, se siente
motivado para establecer y lograr objetivos; asimismo, establece y vive de
acuerdo con un sistema de valores éticos; siente curiosidad por “grandes
enigmas” de la vida: sentido, importancia y propésito. Y lleva a cabo un constante
proceso de aprendizaje y crecimiento personal; intenta distinguir y comprender las
experiencias interiores; reflexiona y extrae conclusiones acerca de la complejidad

del ser y de la condicibn humana; y busca oportunidades para actualizarse. Y por
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ultimo, tiene confianza en los demas; es capaz de trabajar en forma independiente;

intenta distinguir y comprender las experiencias anteriores.

2.4 El MODELO TEORICO DE ESTUDIO

Seguidamente se representa graficamente el modelo teérico que resume y
sintetiza las teorias que sustentan la investigacion. En el incluye la propuesta

orientada a mejorar el trabajo en equipo en los docentes del nivel secundario.
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Gréafico 1: Modelo tedrico de estudio

MODELO TEORICO DE ESTUDIO
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Fuente: Baca, A. (2018). Docente investigador. Configuracion holistica y sistémica del modelo tedrico que sustenta el estudio.
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El Modelo Tedrico representa la consistencia tedrica y cientifica que sustenta el
trabajo en equipo los docentes de la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre
de la provincia de Jaén. Se basa en la teoria de los Roles en Equipo de Belbin (1993),
la inteligencia emocional (Goleman, 2000), y las inteligencias mdultiples (Gardner,
1983). Estas teorias han permitido una mejor comprension y sistematizacion del objeto
de estudio asumiendo que es una forma de trabajo mutuo, colaborativo, cooperativo,
donde los docentes comparten conocimientos, interactian, toman decisiones, ponen
de manifiestos sus desempefios y esfuerzos segun sus roles con el fin de alcanzar

objetivos comunes.

Este modelo tedrico presenta una configuracion holistica y sistémica porque
permite comprender e interpretar de manera consciente las multiples interrelaciones
de los roles y dimensiones del trabajo en equipo, de igual forma, dinamizar, ordenar y
articular los procesos que contribuyen en la solucion de la realidad objetiva, asi como
unificar criterios y significados para construir conocimientos pertinentes y funcionales

sobre la base de fundamentos teéricos.

De alli que el trabajo en equipo resulta una actividad desafiante e integradora que
involucra e incluye diversos estilos de trabajo, y en lo pedagdgico resulta una
oportunidad para promover la interdisciplinariedad, asi como afianzar un trabajo
organizacional que apunte hacia una mision y vision colectiva. “En este ambito cada
uno aporta informacion, conocimientos y experiencia desde su propia perspectiva. Por
ello, esta modalidad de trabajo exige ciertas acciones y comportamientos particulares
de los patrticipantes, tales como opinar, escuchar, negociar, consensuar, integrarse,
ceder, aceptar. Actitudes no tan comunes en muchas de nuestras organizaciones”.

(Cieza, Cotrina y Nolazco, 2011)
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Las implicancias de la primera teoria estan en funcion del aspecto psicoldgico de
las personas y de los roles funcionales y desempefio, clasificados en roles de accién,
sociales y mentales (Belbin, 1993), los mismos que a continuacion se describen sus

fortaleza y contribucién:

El rol de impulsor se expresa en un docente dinamico, es capaz de trabajar bajo
presion, asumir retos y tiene el coraje de manejar y superar adversidades y obstaculos;
el implementador, presenta una personalidad disciplinada, es confiable, prudente y es
flexible para cambiar de ideas, asi como convertirlas en acciones practicas, y el
finalizador esmerado aporta meticulosidad, cuidado y esmero, constantemente busca
corregir errores y omisiones, y motiva a los demas para entre a tiempo las tareas o

responsabilidades asumidas.

Asimismo, el investigador de recursos tiene un caracter extrovertido, es
entusiasta, comunicativo, perceptivo y asertivo en sus dialogos, explorador de
oportunidades y es capaz de gestionar y negociar, de igual forma el cohesionador son
los miembros que mas apoyan a los compaferos de equipo, es cooperador, apacible
muestra una actitud de escucha y esta atento a solucionar contextos conflictivos,
ademas, tienen una gran capacidad para adaptarse a diferentes situaciones y
personas; asimismo, el coordinador muestra un liderazgo para orientar la direccion
correcta del trabajo, muestra seguridad en sus decisiones, delegan funciones, es

confidente y muestra madurez y seriedad en lo que hace.

Por su parte, el rol de monitor evaluador aporta juicios objetivos e imparciales,
mesura y estrategia para alcanzar eficientemente los objetivos, prefieren pensar y
analizar bien antes de asumir conclusiones o una posicion frente a los demas; otro de

los roles se refiere al especialista y son los que aportan cualidades y conocimientos
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especificos, son personas que tienen iniciativa de trabajo y se esmeran por cumplirlos;
y el rol denominado cerebro se refiere aquellas personas creativas, innovadoras,
imaginativas, son capaces de asumir tareas complejas y soluciona problemas dificiles.
No obstante, tienden a pasar el tiempo defendiendo sus propias ideas y es comun que

entren en conflicto con otros.

Otro aspecto a tomar en cuenta de esta teoria es la propuesta de Belbin (2013),
al sefialar que la clave para la efectividad de los equipos esta en la combinacion y
equilibrio entre los diferentes roles (funcionales y desempefio) dentro del equipo.
Mientras que la combinacion se refiere a que un equipo debe estar formado
preferentemente por roles compatibles y complementarios, y el equilibrio es la
importancia de reconocer a todos los comportamientos como necesarios, pero sin
excederse en la cantidad de miembros que se identifiguen con el mismo rol. (Estrada

y Pefa, 2013).

En conclusién, el modelo empodera los roles antes sefalados y los contextualiza
con los propositos de la investigacion, sintetizando que el trabajo en equipo esta
influenciado por la personalidad de los docentes, los comportamientos, capacidades,
actitudes, valores, preferencias, cualidades, formacién profesional, estilos de trabajo,

y motivaciones.

Por otro lado, desde la teoria de las inteligencias multiples de Gardner, (1983)
especificamente la inteligencia interpersonal, el modelo considera que su desarrollo y
estimulo va a contribuir en la eficiencia del trabajo en equipo, propone que los
miembros de un equipo de trabajo deben poner en practica cuatro capacidades:
liderazgo en la conformacion de los equipo; negociador, mediador y conciliador que le

permita resolver disputas entre los miembros del equipo; ser empéatico para tener
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conexion personal, responder a sentimientos y preocupaciones del otro e interpretar
las emociones en los demas; y ser sociable, terapeuta y confiable en la interaccion

personal.

En conclusion, el desarrollo de la inteligencia interpersonal, nos permite saber
convivir y reconocernos quiénes somos. Es la capacidad que posee el ser humano
para interactuar con otras personas, para comunicarnos entre si con una o0 mas
personas, con respeto y estableciendo lazos de comunicacién efectiva. Es aprender a
interrelacionarse con las demas personas respetando su espacio y aceptando a cada
uno como es, con sus defectos y sus virtudes, recordando que nuestros derechos

terminan cuando comienzan los de los demas.

Esta teoria se complementa con la inteligencia emocional (Goleman, 2000), cuyo
postulado esencial se basa en el conocimiento de uno mismo, es decir conocer
nuestras cualidades y potencialidades, defectos y debilidades, solo teniendo
conciencia y manejo de nuestras propias emociones, nos ayudara a alcanzar las
metas propuestas. En el trabajo en equipo esta inteligencia se manifiesta en la
habilidad de los miembros para percibir, asimilar, comprender y regular las propias
emociones y las de los demas; trabajar con mayor motivacion, apasionamiento,
confianza y seguridad, establecer relaciones de cooperacion, sentido de identidad y
pertenencia al equipo de trabajo; y la capacidad de responder constructivamente

frente a desacuerdos, divergencias y situaciones emocionalmente incoémodas.

Goleman (2004), sobre lo descrito concluye que “la inteligencia emocional es la
gue nos permite tener salud mental y emocional, ademds, es la habilidad de
autorregular y armonizar los impulsos con nuestras capacidades cognitivas, aspectos

esenciales para garantizar un funcionamiento eficiente del trabajo en equipo, debido
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gue en su interior se desarrollan aptitudes personales y sociales, las mismas que se
exteriorizan en la confianza en si mismo, la confiabilidad, innovacion, el optimismo,
compromisos que se asumen, de igual modo, se ponen de manifiesto en la
comprension y apoyo de los demas, en cultivar el bien comdn y respetar los intereses

y necesidades de los demas”.

Tanto la inteligencia emocional e interpersonal son las que sustenta el programa
de habilidades sociales, por tanto, los talleres reflexivos, participativos y vivenciales
recogen los aportes significativos y sus implicancias en el trabajo en equipo para
abordarlos con los docentes del nivel secundario, a través de contenidos tematicos

relacionados con la asertividad, comunicacion y autoestima.
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CAPITULO Il

ANALISIS DE RESULTADOS Y PROPUESTA



ANALISIS DE RESULTADOS Y PROPUESTA

El capitulo esta referido al analisis e interpretacion de los resultados globales y por
dimensiones del trabajo en equipo; los mismos que se organizan en tablas y figuras
de frecuencias y se procesan mediante métodos estadisticos descriptivos. La
sistematizacion y discusion que se realizé reflejaron la necesidad de disefar el

programa de habilidades sociales.

Por otro lado, la propuesta explica la implementacién tedrico-practica del modelo;
plantea la fundamentacion del programa, establece los objetivos, determina los
recursos y materiales, organiza el cronograma de actividades; describe la metodologia
y evaluacién de los procesos de implementacion del programa. Finaliza con las

conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.

136



3.1 Resultados diagnésticos del nivel de trabajo en equipo de los docentes.

Tabla 1
Nivel de trabajo en equipo, desde la dimension liderazgo
. Frecuencia Porcentaje
Nivel
f %

Eficiente 20 52.6
Medianamente eficiente 18 47.4
Deficiente 0 0
Total 38 100

Nota: Cuestionario para evaluar el trabajo en equipo aplicado a docentes de la I.E. Victor Radl haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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VALORACION DEL TRABAIJO EN EQUIPO-DIMENSION: LIDERAZGO

Figura 1: Liderazgo.

Se percibe en la Tabla y Figura 1 que, el trabajo en equipo de los docentes de la I.E.
Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén, en su dimension: liderazgo; de
acuerdo a los resultados comprenden los niveles Eficiente, 52,6%, Medianamente
eficiente, 47,4%; y ninguno se ubica en el nivel Deficiente. La percepcién que se puede
inferir expresa que los sujetos de estudio en el desarrollo del trabajo en equipo
expresan un liderazgo relativo por lo que se debe fortalecer los siguientes elementos:
motivacion, consensos, capacidad de escucha, comunicacion asertiva, empatia,
convergencias y divergencias, sobre esta situacion, Zakay, Breinin y Popper, (1998)
nos dicen que “Los lideres son capaces de generar motivacion adicional y articular las

necesidades de los seguidores, con el fin de alcanzar metas de equipo. El lider plantea
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metas a sus seguidores que van mas alla de su propio beneficio, orientandose al bien
comun de toda la organizacién”. También se aprecia que las divergencias y decisiones
no son productos de consensos, manifiestan limitaciones para comunicarse
empéticamente; muchos de ellos presentan una baja autoestima generando
desconfianza, poco optimismo y perseverancia para alcanzar las metas y objetivos

asumidos como equipo.

Bass, (1985) plantea que los lideres que “tienen alta autoestima, despliegan completa
confianza en sus capacidades y convicciones, y hacen de esto un claro aspecto de su
imagen, proyectando una presencia poderosa, confiable y dinamica”, por su parte,
Bass y Avolio, (1994) consideran que “el lider es el modelo para sus seguidores,
impregna una vision de trabajo en equipo, valora y respeta las opiniones de los otros,

comparte riesgos y presenta altos estandares de conducta ética y moral’.

Por su parte, Peris (1998) afirma que “el lider es aquella persona que orienta, induce
e influye en el trabajo de equipo”; Pérez (2006), considera que el lider en la
organizacion de los equipos constituye un apoyo dinamico a su desarrollo, plantea
estrategias, gestiona recursos y se esfuerza junto a los demas en cumplir de manera
efectiva los objetivos comunes”. Y para Bennis y Nanus (1985), el lider “es quién
promueve el cambio; y en lo referente al liderazgo considera que es la capacidad de
motivar y organizar a los miembros del equipo”. Por tanto, el equipo de trabajo se
construye en la cooperacion entre personas diferentes, que tiene un alto grado de
desarrollo de competencias personales y una complementariedad que refuerza la

sinergia del equipo.

Para Pérez (2006) y Peris (1998), el liderazgo en el trabajo de equipo se expresa en

persuadir a los demas en la consecucion de metas, autorregular conductas que alteren
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las normas de trabajo, estimular la interaccion y delegar roles y responsabilidades
consensuadamente”; Mendoza (2005) complementa al sefialar que “el liderazgo se
enmarca en la influencia que tiene una persona sobre el comportamiento que deben
asumir los miembros del equipo y ofrecer oportunidades a todos sin ninguna
discriminacion” asimismo, Koth (1996), presenta una vision actual y asocia al liderazgo
“a la actividad de alguien en una posicion de legitimidad, capaz de disefiar y ser parte

de una estrategia de trabajo y delegar las tareas para el cumplimiento de algun fin”.

Por otro lado, desde la propuesta de Velasquez (2006), el trabajo en equipo se ve
potenciado a través del “liderazgo transformacional y consiste en ayudarse
mutuamente, de manera armoniosa, asumir actitudes positivas lo cual aumenta la
motivacién, la moral y el rendimiento de los integrantes”, Lerma (2007), establece que
este tipo de liderazgo inspira al equipo a tener una vision enfocada en lograr metas
significativas, y motiva a actuar con entusiasmo y energia”. También, Leithwood,
Mascall y Strauss (2009) afirman que “el liderazgo transformacional, esta orientado a
la participacion de todo el equipo, adjudicando significado a la tarea asignada.
Estimula ser conscientes de la exigencia del trabajo, asi como el compromiso y la

motivacién para actuar por encima de los intereses individuales”.

En conclusidn, ser lider significa tener un buen caracter y demostrar un elevado nivel
de competencia en lo que hace, expresar coherencia entre ser y hacer, y ser confiable,
es decir que el equipo de trabajo confie en él. EIl comportamiento del lider, que
involucra las funciones basicas de planear, informar, evaluar, controlar, recompensar,
estimular, debe ayudar a todo el equipo a alcanzar sus metas y objetivos. En
consecuencia, el liderazgo es un asunto de afrontar la dependencias, improvisacion e

incertidumbre del equipo (Miranda, Rivera y Zapata, 2010)
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Tabla 2
Nivel de trabajo en equipo, desde la dimension saber hacer

. Frecuencia Porcentaje
Nivel
f %
Eficiente 19 50.0
Medianamente eficiente 19 50.0
Deficiente 0 0
Total 38 100

Nota: Cuestionario para evaluar el trabajo en equipo aplicado a docentes de la I.E. Victor Radl haya de la Torre de la provincia de Jaén.

100
90
80
70
60

50 50
50

PORCENTAJE

40
30

20

*

Eficiente Medianamente eficiente Deficiente
VALORACION DEL TRABAJO EN EQUIPO-DIMENSION: SABER HACER

Figura 2: Saber hacer

Se aprecia en la Tabla y Figura 2 que, el trabajo en equipo de los docentes de la I.E.
Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén, en su dimension: saber hacer;
conforme a los resultados se encuentra entre los niveles Eficiente y Medianamente
eficiente 50%, y ninguno se sitda en el nivel Deficiente. Estos resultados indican que
los sujetos de estudio en su interaccion dentro del equipo presentan dificultades para
comunicarse asertivamente, es decir demostrar a los demas miembros seguridad y
coherencia en lo que piensa, dice y actla; reconocer la importancia de debatir ideas
y llegar a conclusiones sin que esto altere sus relaciones interpersonales; utilizar un
lenguaje positivo, claro, de apertura y apropiado en sus dialogos interpersonales;

asimismo, se evidencia limitaciones de los docentes para asumir y cumplir a tiempo
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con su responsabilidad individual y de equipo; carecen de una personalidad proactiva,
confiable, y rara vez se compromete a aportar y contribuir con el éxito del trabajo; por

el contrario prefieren que hagan otros las actividades asignadas.

Segun Ayestaran (2005, p. 27 - 28) “todo equipo busca la eficiencia: el maximo
resultado en el minimo tiempo. Cuando se trata de evaluar, con criterios objetivos, la
aportacion que realiza cada miembro al rendimiento del equipo, el Unico criterio
objetivo es el tiempo dedicado por cada miembro al trabajo del equipo”. Otro aspecto
gue propone este autor que es un criterio subjetivo es el esfuerzo realizado por los
miembros del equipo, sin embargo, no siempre todos los que participan aportan y

colaborar con el mismo entusiasmo para realizar las actividades.

“Saber hacer, significa que los docentes que forman parte del equipo de trabajo ponen
en practica sus competencias para trabajar en forma interdependiente, es decir, que
cada miembro del equipo necesite de la experiencia, la habilidad y entrega de los
demas para lograr objetivos mutuos; comunicarse con un minimo de libertad personal
y de respeto a las diferencias en ideas y en intereses y de capacidad de integracion
de las diferencias; asimismo, saber valorar las aportaciones y el esfuerzo de los

miembros del equipo”. (Ayestaran, 2005, p. 14)

Esto significa que los miembros del equipo deben saber planificar su trabajo, realizar
lo que se ha planificado sin ningan contra tiempo, asi como auto y coevaluar los
resultados para retroalimentar o mejorar la planificacion a partir de los resultados;
asimismo, ser capaces de expresar con palabras las ideas personales sobre cdmo
realizar las actividades dadas; asumir responsablemente los plazos establecidos,

integrar las ideas de todos los miembros del equipo para encontrar soluciones a
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situaciones adversas; de igual forma, demostrar apertura y capacidad para dar valor

y reconocimiento a las aportaciones y esfuerzos que realizan los demas miembros.

Esta dimension se caracteriza por que los miembros del equipo de trabajo son
hacedores eficientes, es decir, muestran una significativa voluntad y motivacion para
trabajar, aprender y mejorar; ademas, esta dispuesto a ayudar, encontrar ideas y
alternativas de solucion funcional; no necesita que le llamen la atencion, prefiere
construir propuestas diferentes, se esfuerza al maximo para conseguir nuevos
conocimientos que le ayuden a evolucionar individualmente, y con ello, contribuir a la
evolucion del grupo, y constantemente expresa actitudes de entrega y acojo a los

demas.

En conclusion, “la competencia de trabajo en equipo supone la disposicion personal y
la colaboracion con otros en la realizacion de actividades para lograr objetivos
comunes, intercambiando informaciones, asumiendo responsabilidades, resolviendo
dificultades que se presentan y contribuyendo a la mejora y desarrollo colectivo.”
(Torrelles, 2011)

Tabla 3
Nivel de trabajo en equipo, desde la dimensién actitud propositiva

Nivel Frecuencia Porcentaje
f %
Eficiente 15 39.5
Medianamente eficiente 23 60.5
Deficiente 0 0
Total 38 100

Nota: Cuestionario para evaluar el trabajo en equipo aplicado a docentes de la I.E. Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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VALORACION DEL TRABAJO EN EQUIPO-DIMENSION: ACTITUD PROPOSITIVA

Figura 3: Actitud propositiva

Se observa en la Tabla y Figura 3 que, el trabajo en equipo de los docentes de la I.E.
Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén, en su dimension: Actitud
propositiva; en base a los resultados presentan el nivel Eficiente, 39,5%;
Medianamente eficiente, 60,5%, y ninguno se encuentra en el nivel Deficiente. Las
afirmaciones descritas permiten deducir que los sujetos de estudio el trabajo que
realizan no le dan sentido y significatividad por lo que la mayoria prefiere la rutina o
simplemente reproducir lo que estd establecido, y no se preocupan realizar
actividades que expresen su creatividad, sobre esta proposicion, Bass y Avolio, (1994)
establece que “los lideres estimulan a sus seguidores para ser innovadores y
creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre de
problemas, solicitdndoles nuevas ideas y soluciones, sin enjuiciar sus aportes por ser

distintos a los del lider, ni criticar sus errores en publico” (Bass y Avolio, 1994).

De igual forma, muestran actitudes para hacer las cosas rapidas y de manera
imprudente; es frecuente observar en el equipo la superficialidad de las ideas

descuidando un analisis propositivo de las mismas; otro aspecto que resalta en esta
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dimension es la inseguridad para asumir riesgos, tomar decisiones acertadas, y
limitaciones en promover un espiritu critico que contribuya a afrontar retos y desafios

comunes.

Para Kenneth y Hughey (1997) “La actitud propositiva de un equipo de trabajo esta en
funcidon a las metas que se quiere lograr, en la predisposicion para interactuar y
compartir informacion de manera proactiva. También en la seguridad y confianza para
tomar decisiones y en la capacidad de los integrantes del equipo a rendir hasta el
maximo de su potencial. [...] La ventaja principal de los equipos de trabajo esta en que
las decisiones a las que llega el grupo tienden a ser superiores, en relacion a las
decisiones tomadas individualmente. [...] Ademas, los directivos deben estar
dispuestos a renunciar a parte de su autoridad y delegarla en el equipo, para asegurar
de este modo que el enfoque tenga legitimas posibilidades de triunfar. A algunos

directores les resulta dificil ceder ese control.”

Ayestaran (2005, p. 27) plantea que “una de las primeras condiciones para que los
miembros del equipo desarrollen la actitud de cooperacién es que reconozcan y
valoren como positivas las diferencias en la forma de pensar y de actuar de las
personas. El equipo de trabajo valora la heterogeneidad. Si se quiere que todos
piensen y reaccionen de la misma manera, se mata la creatividad de las personas y
el equipo se convierte en un grupo adiestrado para que ejecute algo que ya esta

preestablecido por el sistema”.

Asimismo, agrega que “el equipo que busca siempre el consenso, entendido como
homogeneidad de ideas y de posiciones, deja de ser un instrumento de cambio
organizacional. Un equipo eficiente estd formado por personas diferentes en ideas y

en intereses personales, pero, al mismo tiempo, conscientes de que, al poner en
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comun sus conocimientos y sus esfuerzos, pueden construir ideas nuevas y proyectos
nuevos que integran las ideas y los proyectos individuales. En la medida en que estas
ideas y estos proyectos son transferidos a la organizacién, el trabajo en equipo
favorece el cambio organizacional”. (Ayestaran, 2005, p. 27)

Tabla 4
Nivel de trabajo en equipo, desde la dimensién conciliador

. Frecuencia Porcentaje
Nivel
f %
Eficiente 16 42.1
Medianamente eficiente 22 57.9
Deficiente 0 0
Total 38 100

Nota: Cuestionario para evaluar el trabajo en equipo aplicado a docentes de la I.E. Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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VALORACION DEL TRABAJO EN EQUIPO-DIMENSION: CONCILIADOR

Figura 4: conciliador

Se evidencia en la Tabla y Figura 4 que, el trabajo en equipo de los docentes de la
I.LE. Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén, en su dimension:
Conciliador; segun los resultados diagnésticos se encuentran entre los niveles

Eficiente, 42,1%; Medianamente eficiente, 57,9%; y ninguno se ubica en el nivel
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Deficiente. Resultados que demuestran dificultades de los sujetos de estudio para
mantener un clima arménico, participativo y de respeto mutuo entre todos los que
conforman el equipo de trabajo; también se aprecia escasa predisposicion por el bien
comun despojandose del interés personal, asi como demostrar apertura y flexibilidad
a las diferencias, la aceptacion y confrontacion de opiniones divergentes, sugerencias
de los demas integrantes y tener la valentia de pedir disculpas cuando se equivoca;
de igual forma, la mayoria presenta un insuficiente manejo de mecanismos de
resolucién de conflictos que ayuden en fortalecer las relaciones interpersonales; y
mostrar actitudes de afecto y comparierismo en el trato y defensa del producto que

han trabajado.

Es innegable que en el desarrollo del trabajo en equipo no se presente conflictos, sin
embargo, hasta qué punto los docentes estan preparados para afrontarlos y
solucionarlos. Galtung (2003, p. 67 - 68) considera el conflicto como crisis y
oportunidad; el conflicto es un hecho natural, estructural y permanente en el ser
humano; el conflicto es una situacion de objetivos incompatibles; los conflictos no se
solucionan, se transforman; ademas asevera que las personas son sistemas
complejos con componentes intrapersonales como cogniciones y emociones; y explica
tres aspectos que siempre estan presentes en el conflicto: (a) El aspecto motivacional,
referido a las actitudes de los docentes, como piensan, qué sienten; (b) el aspecto
objetivo, relacionado con el comportamiento, como actlan las partes durante el
conflicto; y (c) el aspecto subjetivo, expresado en la actitud para buscar intereses
comunes a través de una accion creativa y constructiva; o por el contrario si buscan

la contradiccion, para perjudicar y causar dolor.
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Este autor recomienda a los docentes a conocer, comprender la naturaleza del
conflicto que se presenta en el trabajo en equipo para aplicar las estrategias

adecuadas que permitan resolverlo de manera pacifica y positiva. (Galtung, 2003)

Para Ramirez, (2002) el término conciliar significa “ponerse de acuerdo, perdonar,
transar, amistarse, cuando las relaciones interpersonales se han roto. Ambas partes
buscan y ganan la reconciliacion (perdon, paz y tranquilidad). En el trabajo en equipo
la conciliacion se expresa en la capacidad del equipo para orientar y solucionar los
problemas de sus integrantes antes que estos trasciendan. Consiste en buscar que
las partes establezcan sus propias alternativas de solucién, lleguen a acuerdos y se
comprometan a respetarlos”. Y, segun Cucarella (2007) la conciliacion es una
“actividad desarrollada por los sujetos entre los que existe un conflicto de intereses y
en presencia de un tercero, en la que se pretende la resolucion del conflicto mediante

la obtencion de un acuerdo entre los sujetos implicados en el mismo.

De acuerdo con Ayestaran (2005, p. 25) “Uno de los valores que mas afectan al
sistema de comunicacion del equipo es el valor de la integracion de las diferencias. Si
el equipo busca, explicitamente, la integracion de las diferencias, no permitira que la
confrontacion se mantenga durante mucho tiempo. El equipo permite una
confrontacion, siempre que ésta sea respetuosa, pero, finalmente, exige que las ideas
o0 intereses confrontados sean integrados en una perspectiva mas amplia. Aprender a

integrar las diferencias es el mejor camino para lograr la cooperacion”.

En esta perspectiva, una de las tareas del coordinador (lider) del equipo es la de cortar
las discusiones que se alargan y, después de un tiempo de confrontacion, plantear la
integracion de ideas y de intereses. En cualquier equipo, existen momentos de

confrontacion de ideas y de intereses. Es la competicion, que no se puede eliminar sin
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poner en riesgo la autonomia de las personas. La ventaja de un equipo esta en que
hay otras personas que no entran en esa relacion de competicién. En especial, la
persona que coordina el equipo. El equipo no puede permitir que dos o tres miembros
del equipo se enzarcen en discusiones interminables que, en el mejor de los casos,
hacen perder mucho tiempo. Es tarea de todos, pero, especialmente, de la persona
coordinadora, sugerir la conveniencia de pasar de la confrontacion a la integracion de

las diferencias. (Ayestaran, 2005, p. 25)

Otro aspecto a considerar en esta dimension y que guarda relacion con el trabajo en
equipo son las relaciones interpersonales, las mismas que segun Ministerio de
Educaciéon, (2009) comprenden el establecimiento de vinculos y formas de
participaciéon en los diferentes grupos y equipos de trabajo, donde se generan
intercambios afectivos y valorativos. Estas relaciones en el trabajo en equipo de los
docentes se manifiestan en los didlogos interactivos, cuando comparten experiencias,
caminan juntos hacia un objetivo en comun, enfrentan conflictos positivamente,
armonizan sus propios derechos con el de los demas y proponen soluciones a

diferentes situaciones que se presentan en su quehacer laboral”.

3.1.1Analisis del diagndéstico global de la variable de estudio

Tabla b
Distribucién porcentual del trabajo en equipo
. Frecuencia Porcentaje
Nivel
f %

Eficiente 26 68.4
Medianamente eficiente 12 31.6
Deficiente 0 0
Total 38 100

Nota: Cuestionario para evaluar el trabajo en equipo aplicado a docentes de la I.E. Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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Figura 5: Trabajo en equipo.

Del analisis global de la Tabla y Figura 5 se confirma que, el trabajo en equipo de los
docentes de la I.E. Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén; segun los
resultados del cuestionario comprende los niveles Eficiente, 68,4%; y Medianamente
eficiente, 31,6%. Esta afirmacion, muestra un relativo avance en el desarrollo de esta
capacidad, sin embargo, existe un porcentaje significativo que resalta las razones y
necesidad de elaborar un Programa de habilidades sociales orientado a potenciar y
fortalecer las diferentes dimensiones analizadas.

Del analisis cualitativo se puede concluir segun la propuesta de Gomez y Acosta
(2003) que el “estilo de trabajo en equipo refleja la forma habitual de los docentes para
comportarse como lideres, es decir, que se preocupe de que exista acuerdo sobre los
objetivos y que estos sean claros, asi como de que todos se sientan comprometidos
e implicados en el trabajo; manifiesten un espiritu hacedor que permita motivar al
equipo a mantener perseverancia en el cumplimiento de las actividades y tareas
asignadas; ser un pensador para proporciona ideas razonablemente analizadas y

sopesadas Y si fuese posible contribuir en la mejora de las propuestas de los demas;
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y asumir un papel conciliador contribuyendo de esta forma a prevenir conflictos,
situaciones adversas y ser capaz de mantener relaciones de trabajo afectuosas y

democraticas.

Ademas, el éxito del trabajo en equipo se sustenta en lograr un equilibrio adecuado
entre dos componentes: las relaciones humanas y la tarea asignada. Los equipos
centrados en la tarea suelen tener un importante grado de productividad, pero no
logran una verdadera integracion a nivel humano ni el aprendizaje individual que deja
el “compartir”. Por el contrario, los que se centran excesivamente en las relaciones
interpersonales pueden convertirse en un interesante espacio para reuniones de

camaraderia, pero logran muy escasos resultados o de muy baja calidad.

Por lo tanto, el informe asume que, en todo trabajo en equipo debe haber un
coordinador o lider que regule y armonice ambos componentes, ya que este es un
proceso dinamico en el que los equipos presenten resultados eficientes, pero también
se promuevan espacios para fortalecer los lazos de amistad, las buenas relaciones

humanas, compartir experiencias.

En conclusion, los docentes en el trabajo de equipo tienen la oportunidad de
interactuar en forma consciente, compartir actividades de trabajo, aportar informacion,
conocimientos y experiencia desde su propia perspectiva; poner en practica actitudes
positivas para opinar, escuchar, negociar, consensuar, integrarse, ceder, aceptar y
fundamentalmente ser corresponsables del éxito o el fracaso de los resultados que

aportan.

150



3.1.2Estadisticos de tendencia central y dispersién

Tabla 6
Pardmetros estadisticos de tendencia central y dispersion de los puntajes
recolectados en la valoracion del trabajo en equipo.

Estadisticos

Dimensiones del trabajo en equipo Total
Parametros . Saber Actitud . Escala
Liderazgo " Conciliador
hacer  propositiva general
N Vélido 38 38 38 38 38
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 21,05 21,74 20,76 21,08 84,63
Mediana 22,00 20,50 20,00 20,00 83,00
Moda 23 19 19 192 782
Desviacion estandar 2,828 3,725 2,498 2,409 7,015
Varianza 7,997 13,875 6,240 5,804 49,212
Rango 12 13 12 8 32
Minimo 15 15 18 18 73
Maximo 27 28 30 26 105
Suma 800 826 789 801 3216
25 19,00 19,00 19,00 19,00 79,00
Percentiles 50 22,00 20,50 20,00 20,00 83,00
75 23,00 24,25 22,00 23,00 90,00

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.
Nota: Cuestionario para evaluar el trabajo en equipo aplicado a docentes de la I.E. Victor Radl haya de la Torre de la provincia de Jaén.

Los parametros estadisticos (Tabla 6), en la dimension Liderazgo, de acuerdo a los
resultados del cuestionario, se evidencia una media cuyo valor es 21,05, de acuerdo
a la escala valorativa especifica se encuentra entre [21 — 30 puntos], (Ficha técnica -
Anexo N° 02) ubicandose en el nivel Eficiente; la mediana es de valor 22,00
manifestando que es el valor que esté dividiendo a la mitad de los datos obtenidos
segun el instrumento aplicado (50%); la moda es 23, y representa al valor que se ha
repetido con mayor frecuencia en los puntajes obtenidos, con respecto a la desviacion
estandar alcanza un valor de 2,828, la misma que expresa la dispersion de los datos
obtenidos segun los resultados del instrumento; el puntaje minimo y maximo se
encuentra entre 15 y 27, por otro lado, la sumatoria de los puntajes para esta

dimension es 800, es decir, es la suma de los 38 sujetos de estudio.
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Los parametros estadisticos, en la dimensiébn Saber hacer, los resultados del
cuestionario, muestran una media cuyo valor es 21,74, de acuerdo a la escala
valorativa especifica se encuentra entre [21 - 30 puntos], (Ficha técnica - Anexo N°
02) situandose en el nivel Eficiente; la mediana es de valor 20,50 manifestando que
es el valor que esta dividiendo a la mitad de los datos obtenidos segun el instrumento
aplicado (50%); la moda es 19, y representa al valor que se ha repetido con mayor
frecuencia en los puntajes obtenidos; por su parte, la desviacién estandar alcanza un
valor de 3,725, la misma que expresa la dispersion de los datos obtenidos segun los
resultados del instrumento; el puntaje minimo y maximo se encuentra entre 15y 28; y
la sumatoria de los puntajes para esta dimension es 826, es decir, es la suma de los

38 sujetos de estudio.

Los pardmetros estadisticos, en la dimension Actitud propositiva segun los
resultados del cuestionario, se aprecia una media cuyo valor es 20,76, de acuerdo a
la escala valorativa especifica se encuentra entre [11 — 20 puntos], (Ficha técnica -
Anexo N° 02) ubicandose en el nivel Medianamente eficiente; la mediana es de valor
20,00 manifestando que es el valor que esta dividiendo a la mitad de los datos
obtenidos segun el instrumento aplicado (50%); la moda es 19, y representa al valor
gue se ha repetido con mayor frecuencia en los puntajes obtenidos; en relacion a la
desviacion estandar obtiene un valor de 2,498, la misma que expresa la dispersion de
los datos obtenidos segun los resultados del instrumento; el puntaje minimo y maximo
se ubica entre 18 y 30; y la sumatoria de los puntajes para esta dimensién es 789, es

decir, es la suma de los 38 sujetos de estudio.

Los parametros estadisticos, en la dimension Conciliador, los resultados del

cuestionario, indican una media cuyo valor es 21,08, de acuerdo a la escala valorativa
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especifica se encuentra entre [21 - 30 puntos], (Ficha técnica - Anexo N° 02)
ubicandose en el nivel Eficiente; la mediana es de valor 20,00 manifestando que es el
valor que esta dividiendo a la mitad de los datos obtenidos segun el instrumento
aplicado (50%); la moda es 192, y representa al valor menor que se ha repetido con
mayor frecuencia en los puntajes obtenidos; asimismo, la desviacidén estandar obtiene
un valor de 2,409, la misma que expresa la dispersion de los datos obtenidos segun
los resultados del instrumento; el puntaje minimo y méaximo se encuentra entre 18 y
26; y la sumatoria de los puntajes para esta dimension es 801, es decir, es la suma

de los 38 sujetos de estudio.

Los parametros estadisticos, segun los resultados globales del instrumento, muestran
una media cuyo valor es 84,63, de acuerdo a la escala valorativa general se encuentra
entre [81 - 120 puntos], (Ficha técnica - Anexo N° 02) ubicandose en el nivel Eficiente;
la mediana comprende el valor 83,00 manifestando que es el valor que esta dividiendo
a la mitad de los datos obtenidos segun el instrumento aplicado (50%); la moda es
782, y representa al valor menor que se ha repetido con mayor frecuencia en los
puntajes obtenidos; por otro lado, la desviacidén estandar obtiene un valor de 7,015, la
misma que expresa la dispersion de los datos obtenidos segun los resultados del
cuestionario; el puntaje minimo y maximo se encuentra entre 73 y 105; y la sumatoria
de los puntajes para esta dimension es 3216, es decir, es la suma de los 38 sujetos

de estudio.

153



3.2 PROPUESTA: PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES PARA MEJORAR
EL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS DOCENTES DEL NIVEL DE EDUCACION
SECUNDARIA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA VICTOR RAUL HAYA DE LA

TORRE DE LA PROVINCIA DE JAEN.

3.2.1Presentacion.

El Programa de habilidades sociales parte del analisis contextual del objeto
de estudio y campo de accidn, los resultados cuantitativos, la discusion cualitativa
con otras experiencias y aportes, y la configuracion del modelo teérico donde se
interrelaciona holisticamente el trabajo en equipo con las teorias que sustenta la
investigacion. Tiene como propésito dar respuesta a la situacion problemética que
presentan los docentes del nivel secundario para trabajar en equipo para tal fin se
asume que, fortaleciendo sus conductas asertivas, la comunicacion y su nivel de

autoestima es posible revertir y transformar el objeto de estudio.

Esta problemética abordada se expresa en las limitaciones de los sujetos de
estudio para asumir liderazgos sinérgicos, empaticos e interdependientes en favor
de la cohesion e inclusion del equipo (47,4%); transferir sus conocimientos,
desempefios y capacidades a través del saber hacer a fin de asegurar una
actuacion proactiva, perseverante, motivadora y el cumplimiento de las tareas asi
como responsabilidades asumidas (50%); asimismo, poner en practica actitudes
propositivas que refuercen el espiritu critico, creativo e innovador en el desarrollo
del trabajo en equipo (60,5%); de igual forma, se evidencia indiferencia para
promover actitudes conciliadores frente a situaciones conflictivas que se genera

en la interaccion de los equipos (57,9%).
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Frente a esta realidad se propone el Programa de habilidades sociales el
mismo que en su estructura presenta: el fundamento teorico, los objetivos a
alcanzar; los recursos y materiales para su implementacion; el cronograma de
actividades, se organiza los procesos metodol6égicos en una matriz légica donde
correlaciona la influencia del programa en la variable dependiente; asimismo,
contiene la descripcion de la metodologia del programa, la elaboracién de los
talleres reflexivos, participativos y vivenciales concluyendo las orientaciones de

evaluacion de la propuesta.

El Programa de habilidades sociales se configura como un sistema de
acciones estratégicas, abierto, participativo, dinAmico y flexible que responde a
los continuos cambios de los sistemas de trabajo institucional que establece el
MINEDU, presenta una vision global e integral de los procesos del trabajo en
equipo y sus interrelaciones para entender su funcionalidad y significatividad; vy,
sobre todo, orienta a los docentes en su dificil y compleja tarea de cumplir con sus
funciones brindandoles informacion pertinente y valida para ejercer sus roles de

manera eficiente.

Rodriguez (1993), un programa es: “un conjunto de acciones sistematicas,
cuidadosamente planificadas, orientadas a lograr metas comunes como respuesta
a las necesidades educativas”. Desde un enfoque similar, Riart (1996), plantea
que “es una planificacion y ejecucién en determinados periodos de contenidos,
encaminados a lograr objetivos establecidos a partir de las necesidades de las
personas, grupos o instituciones inmersas en un contexto espacio - temporal
determinado”. Por su parte, Pérez, (2000, p. 268) “Es un plan sistematico disefiado

por el educador como medio al servicio de las metas educativas. Tanto los efectos
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de su elaboracion como su posterior evaluacion deberian guardar armonia y

coherencia’.

Por su parte, los talleres en su contenido presentan la tematica a abordar, el
objetivo y/o propdsito a alcanzar; la fecha y hora de ejecucion; se explicitan y
ordenan las actividades, estrategias de trabajo, se determinan los responsables
de las acciones y los recursos a utilizar. Su proceso de ejecucion es flexible y se
puede consensuar, sin embargo, en esta propuesta se pretenden realizar por las

tardes en horario extraescolar.

3.2.2Fundamentacion teodrica.

El desarrollo de las habilidades sociales en los docentes del nivel secundario
es uno de los aspectos que se deben potenciar en la institucion educativa, su
contribucién al trabajo en equipo es relevante porque la puesta en préactica
favorece las buenas relaciones interpersonales, solucion de situaciones
conflictivas, reorienta las formas de actuar y comportarse de los integrantes del
equipo, adaptarse, desenvolverse, ser asertivos en las interacciones
comunicativas. Esto dltimo, expresado en nuestro estilo de comportarse, la

sensatez para defender nuestras ideas, asi como el respeto de los demas.

Con respecto a la habilidad para comunicarnos, se ve reflejado en los
didlogos constructivos, coordinacion del equipo, para expresar puntos de vista,
sostener la fluidez comunicativa en las interacciones; y en cuanto a la autoestima
esta habilidad comprende la valoracion objetiva para sentirse bien y cémodo,
demostrar que, a pesar de los errores, frustraciones, cuestionamientos y criticas

es capaz de mantener firmeza, perseverancia hasta alcanzar lo que se proponen.
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Cardona y Wilkinson (2006, pag.71)) “reconocen que aun cuando un grupo
de personas trabaja en pos de una meta comun y hablamos de trabajo en equipo,
la cuestion no es tan sencilla, dado que se trata de que ese trabajo sea eficaz en
aras de una meta o misién comun”. El trabajo en equipo requiere el ejercicio de
una serie de habilidades sociales como poner de manifiesto conductas asertivas,
tener una autoestima positiva, y establecer una comunicacién horizontal, empatica
constructiva y proactiva; de igual forma, demanda transferir capacidades basicas
como proponer ideas creativas, innovadoras, analizar con rigurosidad las tareas y
aceptar las de otros, gestionar bien el tiempo, escuchar, colaborar, adaptarse,

entre otros.

Desde esta perspectiva la propuesta se enfoca en el desarrollo de tres
habilidades sociales, como son: la asertividad, comunicacion y autoestima, las
mismas que considero van a potenciar rasgos fundamentales para el trabajo en
equipo referidos a: la personalidad, estilos de trabajo, conductas,
comportamientos de los integrantes, aspectos que se explicitan en los diferentes
modelos y tendencias que empodera el estudio. Para confirmar esta afirmacion

seguidamente se interpreta y sintetiza cada uno de ellos.

El modelo de interaccion de Geier. (1958) opta por la premisa de cuatros
conductas o estilos que favorecen el trabajo en equipo, el primero se refiere a los
soportes para dar viabilidad al trabajo, el segundo la comprension de las
interacciones, el tercero la planificacion de los procesos segun las actividades a
realizar, y el dltimo, la culminacion del objetivo. Ademas, el Modelo de Myers-
Brigg, (1975) se centra en la tipologia de la personalidad y propone que el trabajo

en equipo esta sujeto a las preferencias (donde me siento mejor), el perfil ideal y
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real, asi como en la modificacion de conductas. Este modelo se complementa con
el modelo de David Keysey (1998) quien plantea cuatro estandares de
personalidad expresados en temperamentos: los que prefieren su autonomia, el
respeto de la estructura organica; aquellos que optan por interacciones
cooperativas y empaticas, y los que tienen un dominio de sus competencias

profesionales.

Por su parte, el Modelo de Roles de Belbin (1981) se basa en las
caracteristicas conductuales y su utilidad para ser eficientes en el trabajo en
equipo, enfatiza la capacidad de la persona para utilizar un lenguaje empético,
adaptarse al equipo, y equilibrar su desempefio cognitivo y su competencia social
en su interaccion. En este contexto, también se encuentra el modelo de Linda V.
Berens (1999), el mismo que en su contenido afirma el desarrollo de habilidades

o talentos e incluye los valores y conductas en el trabajo en equipo.

Continuando con este analisis, El modelo de Frederick Mumma (1984) al
igual que el modelo de Myers-Brigg, (1975) resalta la importancia de las
preferencias (hacer lo que a uno le gusta), también guarda similitud con este
enfoque el modelo de Margerison and McCann (1985), no obstante, agrega que
los individuos ponen en practica lo que prefieren y por ende producen mejor (PPP),
asimismo, afirma que, el trabajo equipo depende de comportamientos e identifica
las personas extro e introvertidas, practicas, creativas, analiticas, y flexibles para
organizarse. De manera similar el Modelo de roles de Alex Hiam & Associates.
(2003 propone parametros que comprenden la intro-extroversion en el trabajo, y

la intuicion — analisis en los estilos de pensamiento.
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En conclusion, el programa de habilidades sociales es pertinente con cada
uno de los modelos del trabajo en equipo, por lo tanto, el desarrollo de los talleres
reflexivos, participativos y vivenciales a través de sus contenidos tematicos
referidos a la asertividad en la interaccién y actuacion democratica de los equipos,
los sistemas comunicativos para potenciar la sinergia, cohesion e
interdependencia, y la autoestima del docente es muy probable que influyan
significativamente en desarrollo de un trabajo eficiente, interdependiente e

inclusivo.

3.2.30Dbjetivos.

3.2.3.1 General

Implementar el Programa de habilidades sociales mediante el
desarrollo de talleres reflexivos, participativos y vivenciales que permitan
mejorar el trabajo en equipo de los docentes del nivel de educacion
secundaria de la Institucién Educativa Victor Raul Haya De La Torre de la

provincia de Jaén.

3.2.3.2 Especificos

a) Fundamentar el programa de habilidades sociales sobre la base
de la interpretacién de las teorias y enfoques que sustentan el estudio,
explicar sus posibles influencias e interrelaciones dialécticas y
epistemoldgicas en la mejora del trabajo en equipo de los docentes de la

institucion antes sefialada.
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b) Determinar los recursos y materiales que se pretenden utilizar en
el desarrollo del programa, y de esta forma asegurar su viabilidad y

factibilidad funcional para su ejecucion.

c) Organizar en forma légica un cronograma de actividades donde
se establezcan las acciones y estrategias a trabajar, se determinen los
responsables, recursos y materiales, y dosificar su tiempo segun sus

propésitos.

d) Relacionar en una matriz en forma secuencial y coherente las
dimensiones del trabajo de equipo, con las del programa de habilidades
sociales, los talleres reflexivos, participativos y vivenciales e indicadores de

evaluacion.

e) Describir los procesos metodoldgicos del programa y los talleres
participativos, reflexivos y vivenciales para mejorar el trabajo en equipo de
los docentes del nivel de educacion secundaria de la Instituciéon Educativa

Victor Raul Haya De La Torre de la provincia de Jaén.

f) Desarrollar los talleres participativos, reflexivos y vivenciales; y
proponer orientaciones de evaluacion pertinentes para determinar las

fortalezas y limitaciones del programa de habilidades sociales.

3.2.4 Caracteristicas del programa

3.2.4.1 Flexible. Permite contextualizarlo y hacer modificaciones en funcién
a los intereses institucionales y estilos de trabajo de los diferentes actores

educativos, se ajusta a los tiempos y espacios segun los consensos de los
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gue participan en el equipo, de igual forma, se puede adecuar incorporar la
practica de otras habilidades sociales que refuercen a las establecidas en el

programa.

3.2.4.2 Pertinencia. El programa en su contenido y estructura es apropiado
y esta adecuado para mejorar el trabajo en equipo de los docentes, tiene
como proposito potenciar el liderazgo, las capacidades y habilidades
practicas, asi como las actitudes propositivas y conciliadoras de los sujetos
de estudio en el desarrollo de los diferentes roles y desempefios de los
equipos de trabajo. Por tanto, guarda congruencia y relacion con la eficiencia

para alcanzar objetivos y metas comunes.

3.2.4.3 Motivador y equitativo. Promueve la motivacion e iniciativa como
equipo, influye en los integrantes el entusiasmo, confianza, seguridad,
optimismo, perseverancia, tenacidad, sentido del humor, la inclusion y
valoracion de las potencialidades y limitaciones, de igual modo la equidad e

igual de oportunidades para todos los que participan en el trabajo.

3.2.4.4 Integral. Cohesiona lo cognitivo y emocional en el trabajo de equipo:
incrementa el bienestar y clima institucional; promueve la construccion de
conocimientos colectivos; desarrolla capacidades como el analisis, critica,
razonamiento, resolucion de problemas entre otros; mejora los desempefios
profesionales, la autoestima del docente, el sentido de pertenencia y la
identidad institucional; ejercitar el comportamiento ético y moral, incrementa
las sinergias es interdependencias, asimismo, fortalece el gusto por el

trabajo y el interés por aprender de los demas.
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3.2.4.5 Cooperativo. Los docentes se apoyan mutuamente de forma
eficiente y efectiva, para cumplir con un objetivo comun. Comparten metas,
conocimientos, propuestas, experiencias, recursos y logros, de tal manera

gue un docente no puede tener éxito al margen de los demas.

3.2.4.6 Estimula la comunicacion. Los miembros del equipo intercambian
informacion y materiales, establecen dialogos constructivos y afectivos en
sus relaciones interpersonales, evalian compromisos asumidos, analizan y
desarrollan colegiadamente las tareas asignadas y/o actividades, llegan a
conclusiones colectiva y reflexionan para lograr convergencia de

pensamientos y obtener resultados de mejor calidad.

3.2.5Recursos y materiales.

Recursos humanos: Investigador, directivos y docentes del nivel

secundario, administrativos y personal de servicio.

Recursos financieros: El desarrollo del programa de habilidades sociales
sera autofinanciado por el investigador; no obstante, se realizara gestiones
para obtener de parte de la institucién algunos materiales que ayudaran a

reducir costos.

Materiales: Los de escritorio son: computadora, impresora, USB, papel
bond, lapiceros, correctores; asimismo, en el desarrollo de los talleres se
emplearan, fichas informativas y de andlisis, papelotes, plumones, cinta

maskingtape, proyector multimedia, entre otros.
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3.2.6 Cronograma de actividades del programa de habilidades sociales para mejorar el trabajo en equipo

Afio: 2019
Actividades Estrategias Responsables REEUES 3 =il
materiales lra 2da 3ra 4ta
sem. | sem. | sem. | sem.
Reunién de coordinacion con los directivos para la aprobacion | Investigador y
. -, . . L Documentos formales X
e implementacion del programa de habilidades sociales. directivos de la Programa
Actividades de institucion
coordinacion y Reunién con los docentes para explicar los propésitos del q Fichas de andlisis
e i ; Investigador, . .
sensibilizacion | Programa de habilidades sociales q 9 de| | Videos motivadores X
¢ Sensibilizacion y concientizacion sobre la importancia de } ocentes e. Retroproyector
mejorar el trabajo en equipo. nivel secundario Programa
Implementacion tedrico — practico de los talleres reflexivos, Programa de X
participativos y vivenciales. habilidades sociales
- Taller 01: La asertividad en la interaccion actuacion . _ . L
Actividades de » . y Investigador, Ficha de inscripcion X
democrética de los equipos. )
desarrollo del . — - . . docentes y Documentos de trabajo
Taller 02: Sistemas comunicativos para potenciar la sinergia, o X
programa . . . especialistas Retroproyector, USB
cohesion e interdependencia. Papelotes
Taller 03: La autoestima del docente y su influencia en el P X
) . Plumones
trabajo en equipo.
Ficha de observacion para evaluar los talleres reflexivos, Investigador y : - X X X
L . . Ficha de evaluacion.
participativos y vivenciales. docentes
Actividades de | Propuesta de una rubrica para evaluar el proceso del trabajo | Investigador y Rubrica X X X
evaluacion en equipo docentes
Evaluacion del programa habilidades sociales: auto y Promotor y Ficha de auto vy X X X X
coevaluacion. directores coevaluacion
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3.2.7Matriz I6gica de los procesos metodoldgicos del programa de habilidades sociales

Trabajo en equipo

Dimensiones del
programa

Talleres reflexivos,

Liderazgo:

compromiso e
implicancia en el
logro de los objetivos

Saber hacer:
habilidades y
destrezas en la
concrecion de las
tareas

Actitud propositiva:
analisis critico 'y
propuestas creativas

Conciliador:
solucién de conflictos
y relaciones
armoniosas en el
equipo.

Asertividad para
expresarse en
forma precisa y
coherente sin
afectar.

Comunicacion:

Horizontalidad en
las
coordinaciones y
decisiones.

Autoestima:
valoracién de uno
mismo y de los
demas.

participativos y Objetivos Indicador de evaluacién
vivenciales
Analizar y reflexionar sobre las conductas asertivas | e Motivacion
de los docentes del nivel secundaria en los procesos | ¢ Consenso
Taller 01: La asertividad de. Interaccion y actuacion d? los equipos de trabajo, e Actitud de escucha
en la interaccion vy as,|m|s_m0,d pgtenmar ?l I|de|razgo prorlnowetng e Comunicacion
. Lo espacios donde se practique el consenso, la actitu 1
actuacién democratica | &P practig . . e Empatia
_ de escucha, empatia, y puntos de vista divergentes ; ;
de los equipos i e Divergencias y
: y convergentes que aseguren el incremento de los convergencias
!azos de amistad, afectividad y buenas las relaciones | Influencia idealizada
interpersonales
e Asertividad
e Responsabilidad
Analizar y potenciar los sistemas comunicativos compartida _
Taller 02: Sistemas | horizontales, motivacionales y empaticos para | ® Persfgnalldad proaf:c;uv;
comunicativos para poteln(;nar la Ingr?m, bcqhesmn e mtt(ajrdgaperluzenma N g:)énc':if:)zay segurida
. . . [ ]
potenciar la  sinergia, en el desarrollo del trabajo en equipo, de igual forma, .
cohesién o promover el optimismo, la tenacidad e iniciativa, | ¢ Compromiso
) ) proactividad, responsabilidad compartida, confianza | e Prudente
interdependencia. y seguridad en la toma de decisiones, asi como el | ¢ Analitico
espiritu critico, creativo e innovador e Asumir riesgos
e Toma de decisiones
e Espiritu critico y creativo
Fortalecer la valoracién, apreciacién y aceptacion | e Sentido del humor
positiva de los docentes y de su entorno, respetarlas | ¢ Bien comn
Taller 03: L toest Qiferencias, dive_rsidad cultural, potencialidades y | o Apertura y flexibilidad
aller Us: La autoestima | |imjtaciones propias y de los demas, autorregular sus | o Relaciones
fje| dgcente y Su | emociones en su interactuar profesional y personal; interpersonales
influencia en el trabajo | promover el bien comun, sentido del humor, la | 4 Afectivo

en equipo.

prudencia y tolerancia frente a situaciones
conflictivas y adversas; de igual forma, internalizar
mecanismos de resolucion de conflictos y la
construccién de una vision y mision corresponsable

164



3.2.8Descripcién metodoldgica del programa y los talleres participativos,

reflexivos y vivenciales para mejorar el trabajo en equipo.

Actividades de coordinacién y sensibilizacion

Para la aplicacion del programa se propone desarrollar de manera
preliminar las siguientes actividades: reunion de coordinacion con los
directivos de la institucion educativa, con el proposito de conseguir su
consentimiento, apoyo y autorizacion formal y de esta forma lograr la
aprobacion e implementacion del Programa de habilidades sociales; luego
se debe realizar una reunion con los docentes para sensibilizar y
concientizar sobre la importancia de trabajar en equipo y como ayudaria al
logro de los objetivos institucionales, la mejora de su practica pedagogica,
su desempeiio profesional asi como el manejo interdisciplinario de los
diferentes procesos metodologicos, curriculares y didacticos de la

ensefianza aprendizaje.

Actividades de desarrollo del programa

Luego de coordinar y sensibilizar a los sujetos de estudio, esta
segunda etapa consiste en planificar los recursos, materiales, y organizar
a los docentes para la implementacion tedrico — practico de los talleres
reflexivos, participativos y vivenciales. Se debe tener en cuenta su
asistencia y participacion ademas de generar espacios acogedores que

contribuyan a la motivacion e interés por el interaprendizaje.

En el primer taller se trabajara la tematica referida a la asertividad

en la interaccion y actuacién democratica de los equipos; el segundo taller
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abordard los sistemas comunicativos para potenciar la sinergia, cohesion e
interdependencia,; y el tercer taller, se trabajaran conocimientos referidos a

la autoestima del docente y como influye en el trabajo en equipo.

Actividades de evaluacién

En este tercer momento se plantea la aplicacién de instrumentos
de evaluacion cuantitativos y cualitativos. Durante el desarrollo de los
talleres reflexivos, participativos y vivenciales se sugiere trabajar una ficha
de observacion; asimismo, al finalizar el programa se aplicara una ficha de
auto y coevaluacion las misma que permitira verificar y valorar las

potencialidades y limitaciones del programa de habilidades sociales.
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3.2.9Desarrollo del programa de habilidades sociales a través de talleres reflexivos, participativos y vivenciales.
Taller 01: La asertividad en la interaccién y actuacion democrética de los equipos.
Objetivo: Analizar y reflexionar sobre las conductas asertivas de los docentes del nivel secundaria en los procesos de interaccién y actuacion de los equipos
de trabajo, asimismo, potenciar el liderazgo promoviendo espacios donde se practique el consenso, la actitud de escucha, empatia, y puntos de vista
divergentes y convergentes que aseguren el incremento de los lazos de amistad, afectividad y buenas las relaciones interpersonales.

Fecha: miércoles 10 de abril

los miembros del equipo para alcanzar las metas y
objetivos institucionales.
e Conclusiones

e Compromisos

Actividad | Estrategia | Responsables | Recursos | Tiempo
T a r d e
e Aplicacion de una ficha de inscripcion y de asistencia al | e Lectura de andlisis critico Investigador, Papelotes,
taller. o Reflexion y contrastacion de la | €specialistas plumones,  cinta
e Presentacion de la ruta de trabajo, incluye los objetivos y informacién con la realidad expertos ~  en maskingtape
prop_é;itos o_IeI taller. " . e Exposicion tedrica y rueda de gestion publica. Proyector
e Andlisis critico y autocritico sobre los estilos y conductas multimedia
asertivas de los docentes en el manejo de situaciones preguntas. o Documentos  de
- . . : e Sociodrama de experiencias trabajo
adversas y en sus dialogos interactivos en el trabajo en _
equipo. e Estudio de _casos sobre
« Reflexién sobre la actuacion y liderazgo de los miembros conductas a:s.ertlva.s. o 3.00 pma
del equipo para llegar a consenso, asumir una actitud de * Lectura .cr|t|ca individual y 4.30 pm
escucha, mostrar empatia, y plantear puntos de vista compren;uva de los documentos
divergentes y convergentes. de tra_ba10. .
« Entrega de documentos de informacion, para su andlisis | ° Trabap .(?n €quipo
critico y comprension individual. * Exposicion  de las tareas
e Conformacién de equipos de trabajo y desarrollo de asignadas a los grupos
actividades relacionadas con el objetivo y las actividades
de aprendizaje reflexivo, participativo y vivencial.
Descanso 4.30 pm a 4.45 pm
e Reorientacion de las conductas y comportamientos | e Trabajo de equipo. Investigador y | Papelotes,
asertivos de los docentes de acuerdo a sus roles y | e Exposicion individual especialistas plumones,  cinta
funciones dentro del trabajo equipo. ¢ Debate dirigido y lluvia de ideas E}irs]lgngtape de
. Construcqc’m de perfiles que apunten a un liderazgo | e Puesta en comun y autoevaluacion 4.45pma
democrético que enlace los esfuerzos y desemperfios de conclusiones 6.00 pm
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Taller 02: Sistemas comunicativos para potenciar la sinergia, cohesién e interdependencia.
Objetivo: Analizar y potenciar los sistemas comunicativos horizontales, motivacionales y empaticos para potenciar la sinergia, cohesion e interdependencia en
el desarrollo del trabajo en equipo, de igual forma, promover el optimismo, la tenacidad e iniciativa, proactividad, responsabilidad compartida, confianza y
seguridad en la toma de decisiones, asi como el espiritu critico, creativo e innovador.

Fecha: miércoles 17 de abril

constructivas y proactivas.
e Compromisos de cambio.

e Compromisos
¢ Sistematizacion de propuestas

autoevaluacion

Actividad | Estrategia | Responsables | Recursos | Tiempo
T a r d e
¢ Aplicacion de una ficha de asistencia al taller. e Didlogo horizontal, participativo | Investigador, Papelotes,
e Presentacion de la ruta de trabajo, incluye los objetivos y | y de consenso. especialistas plumones,  cinta
propositos del taller. e Presentacién dirigida de las expe.r,tos . en maskingtape
L - . L L : gestion publica Proyector
¢ Analisis y evaluacién de los sistemas comunicativos que actividades previas. multimedia
utilizan los docentes en el cumplimiento de sus roles | e Presentacion de dinamicas, Documentos de
funciones y desempenfios durante el trabajo en equipo. diapositivas ylo videos trabajo
e Reflexion autocritica sobre la practica de una motivadores.
comunicacién horizontal, motivacional, y empatica en las | e Intercambio de experiencias y
relaciones interpersonales vivencias significativas.
. : L . . - . s 3.00 pm a
e Lineamientos tedricos y practicos referidos al optimismo, | ¢ Analisis reflexivo y critico de los 4.30 pm
tenacidad, proactividad, responsabilidad compartida, sistemas comunicativos en el
confianza y seguridad en la toma de decisiones, asi como trabajo en equipo.
el espiritu critico, creativo e innovador. e Lectura critica individual y
e Entrega de documentos de informacion, sobre los | comprensiva de los documentos
sistemas comunicativos para potenciar la sinergia, | detrabajo.
cohesién e interdependencia. * Trabajo en equipo
- . . e Exposicion de las tareas
e Conformaciéon de equipos de trabajo y desarrollo de ; :
actividades relacionadas con el objetivo y las actividades asignadas a los equipos
de aprendizaje reflexivo, participativo y vivencial.
Descanso 4.30 pm a 4.45 pm
¢ Implementacién de propuestas para empoderar sistemas | e Trabajo de equipo. Investigador y | Papelotes,
comunicativos viables en el trabajo en equipo. e Exposicion especialistas plumones,  cinta
e Fortalecimiento de las capacidades comunicativas de los | ¢ Puesta en comdn y E}gﬁ:ngtape de 4.45 pma
docentes e internalizacion de actitudes dialégicas conclusiones 6.00 pm

168



Taller 03: La autoestima del docente y su influencia en el trabajo en equipo.

Objetivo: Fortalecer la valoracién, apreciacion y aceptacién positiva de los docentes y de su entorno, respetar las diferencias, diversidad cultural,
potencialidades y limitaciones propias y de los demas, autorregular sus emociones en su interactuar profesional y personal; promover el bien comun, sentido
del humor, la prudencia y tolerancia frente a situaciones conflictivas y adversas; de igual forma, internalizar mecanismos de resolucion de conflictos y la
construccién de una vision y mision corresponsable.

Fecha: miércoles 24 de abril
Actividad Estrategia | Responsables | Recursos | Tiempo
T a r d e
Aplicacion de una ficha de asistencia al taller. « Dialogo horizontal, participativo | Investigador, Papelotes,
Presentacion de la ruta de trabajo, incluye los objetivos y y de consenso. especialistas plumones, cinta
propdsitos del taller. o Presentacion dirigida de las | expertos en | maskingtape
Andlisis y reflexion sobre la valoracion, apreciacion y aceptacion actividades previas. gestion publica. Proyector
%Osstil'::;/c&ilondael‘. los docentes y de su entorno en el trabajo . P.reser!t_acic')n de dinémicas, Psm()lqgos multimedia
Recreacion vivencial sobre el respeto de las diferencias, la d|aposmvas ylo videos | educativos Documentos de
diversidad cultural, el reconocimiento de las potencialidades y | Motivadores. trabajo
limitaciones propias y de los deméas, y estrategias para | ® Lectura reflexiva y critica
autorregular las emociones en la interactuar profesional y individual y comprensiva de los
personal. documentos de trabajo. 3.00 pma
Anél[sis y evaluacion de las actuaciones que limitan el bien | o Trabajo en equipo 4;30 pm
coman, sentido le humor, la prudencia y tolerancia frente a | , Exposicion de las tareas :
situaciones confllctlvas_ y adversas. - _ asignadas a los grupos.
Propuesta de mecanismos de resolucién de conflictos y la
construccién de una visién y mision corresponsable
Desarrollo del contenido tematico referido al acompafiamiento
académico.
Entrega de documentos de informacion, para su analisis critico y
comprension individual.
Conformacion de equipos de trabajo y desarrollo de actividades
reflexivas, participativas y vivenciales relacionadas con el
objetivo del taller.
Descanso 4.30 pm a 4.45 pm
Propuesta consensuada y participativa de normas y regles de | e Trabajo en equipo. Investigador y | Papelotes,
convivencia en los equipos de trabajo. e Presentacién de productos a | especialistas plumones, cinta
Fortalepimiento de la autoestima,en los d(_)centes recono_ciendo través de la técnica del museo. maskingtape 4.45 pm a
su va_llla personal y de los demas para impulsar y motivar el e Puesta en comdn y Ficha de 6.00 pm
trabajar en equipo lusi autoevaluacion
Empoderamiento de estrategias de resolucion de conflictos. conc US'Or,]eS
Compromiso de cambio. * Compromisos
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3.2.10 Evaluacion de la propuesta.

La evaluacion que se propone tiene un caracter formativo basada en criterios
e indicadores pertinentes, su intencionalidad es proporcionar informacion valida
para reajustar de manera critica y constructiva, asi como retroalimentar
situaciones que va a potenciar los propositos del programa de habilidades sociales
en forma global, de igual forma, evaluar los procesos y acciones que se plantean
en el desarrollo de los talleres reflexivos, participativos y vivenciales y su
contribucién en la mejora del trabajo en equipo de los docentes del nivel

secundario.

Los instrumentos que se describen seguidamente van a permitir una
apreciacion y valoracion sistematica y objetiva del programa, asi como la

eficiencia, efectividad de los procesos y los resultados de los talleres.

A continuacion, se describe en que consiste cada uno de los instrumentos a

aplicar y se disefia un bosquejo de cada uno de ellos.

a) Ficha de observacion para evaluar los talleres

Tiene como propoésito evaluar las actividades, estrategias, recursos y la
dosificacion del tiempo de los talleres reflexivos, participativos y vivenciales. Su
aplicacion se realizara en el desarrollo mismo de los talleres, estara a cargo del

investigador.

Se observara, la participacion, el consenso y la igualdad de oportunidades de
todos los participantes, el trabajo en equipo, la significatividad y el manejo de la

tematica por parte de los especialistas, planificacion de los materiales y recursos,
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recreacion y modelizacion de situaciones adversas al trabajo en equipo, los procesos
gue garantizan un eficiente trabajo, la responsabilidad en los roles y actividades, el

desarrollo de habilidades sociales y el cumplimiento de los compromisos.

b) Rubrica para evaluar el trabajo en equipo

La rubrica es una matriz de valoracion en la cual se establecen los criterios y los
indicadores del trabajo en equipo. Estd estructurada en base a una escala de
puntuacion del 1 al 4 para recoger la valoracion desde deficiente, medianamente
eficiente, eficiente y muy eficiente. Los criterios que se establecen son: liderazgo,

saber hacer, actitud propositiva y conciliador.

Con el criterio liderazgo se recoge la capacidad para escuchar y compartir ideas
de sus colegas y se preocupa por integrarlas y valorarlas a través de consensos,
asimismo promover la integracion y cohesion del equipo. Con el segundo criterio,
sobre la capacidad saber hacer, mostrar responsabilidad, proactividad y cumplir con
sus compromisos en la entrega de sus trabajos a tiempo sin modificar sus fechas o

plazos.

El tercer criterio de esta rubrica es la actitud creativa y critica de sus ideas y
opiniones para realizar el trabajo y proponer sugerencias para su desarrollo, de igual
modo tomar decisiones prudentes y esforzarse para conseguir las metas y objetivos
del equipo. Y el ultimo criterio, referido a afrontar democraticamente situaciones
conflictivas o desacuerdos, muestran su sentido del humor, apertura, afectividad y
flexibilidad para escuchar otras opiniones o aceptar sugerencias, igualmente, poner
en practica mecanismos democraticos para la resolucién de conflictos en sus

relaciones interpersonales y el bien comun.
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c) Autoevaluacion.

Es la evaluacion realizada por uno mismo, a partir de algunos criterios
determinados. Consiste en revisar el cumplimiento del cronograma de actividades y
determinar un valor. La Autoevaluacion se entiende, como una reflexion critica,
creativa y colaborativa, como una especie de compromiso sistematico, continuo y
cientifico, hacia el conocimiento para conseguir una mejora; Asimismo, contribuye a
la formacion de determinados aspectos de la personalidad del sujeto al ser capaz de

trazarse nuevas metas y alcanzar resultados superiores.

Un proceso autoevaluador debe significar: Un compromiso de colaboracién
mutua; una dimension diagndstica; una orientacion hacia la mejora de la propuesta; y
un espacio critico y creativo para el encuentro, el dialogo, el intercambio integrador y
la reflexion compartida. Y todo ello desde una participacion adecuada y que exige

profundizar en la autonomia de los participantes.

La autoevaluacion, es imprescindible en cuanto se constituye en un momento de
toma de conciencia de la propia realidad. Esta toma de conciencia es factor
fundamental para impulsar al mejoramiento de cada una de las actividades del
programa. Ha de reconocerse, sin embargo, que sola la autoevaluacion conlleva el
riesgo de enfatizar sélo aspectos positivos, dejando a un lado o minimizando los

negativos. Por eso a la autoevaluacién debe seguir la coevaluacion.

d) Coevaluacion.

Esta centrada en la interaccidn entre los sujetos que participan en el desarrollo de
del programa de habilidades sociales, en las actividades establecidas y en el trabajo

de equipo de los sujetos de estudio. A través de la coevaluacion se propicia la
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elaboracién de compromisos de cambios, lo que constituye la base de la gestion de
calidad, pues cada sujeto se compromete con los demas y con el proceso mismo en
la mejora continua e intercambio de resultados de calidad, en la construccion de

contenidos, y en asegurar la puesta en practica de los procesos de gestion de calidad.

Es la evaluacion que realizan otras personas sobre los demas, en base algunos
criterios determinados. A diferencia de la autoevaluacién, ésta evaluacion persigue
recoger la mayor informacion de qué ha sido tu proceder durante el desempefio que
realizas. Se llama coevaluacidon porque las personas que evalian corresponden al
mismo nivel que los demas. Conviene que las personas que vayan a evaluar den un
juicio objetivo, acertado y preciso. Recuerda que el mejor amigo es aquel que te ayuda
a crecer como persona. El mejor amigo no te miente, te dice la verdad, te cuestiona y

por ultimo reconoce tus logros y méritos.

La coevaluacion propicia, la elaboracion de un patron de resultados que es
socializado por el colectivo, constituyendo un nivel intermedio, particular, entre lo
general de las categorias con que trabajan los sujetos de estudio y lo singular de los
objetivos y contenidos de cada uno de ellos, de manera que se da la dialéctica entre
lo general en que trabaja el sujeto, lo particular del patréon negociado en el colectivo y
lo singular de cada sujeto. Por otro lado, la coevaluacion consta de una evaluacion en
conjunta: t0 me evallas, yo te evaluo. Es aplicada sobre un trabajo, proceso o
actividad especificos en los cuales todas las personas implicadas participan en la
valoracion de los mismos. Nuevamente, en este caso, es importante concientizar a los

sujetos de estudio que la evaluacién es para mejorar, no para castigar.
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Ficha de observacion para evaluar los talleres reflexivos, participativos y

vivenciales.

Instrucciones: Lee detenidamente cada uno de los enunciados que se presentan y luego marca con
un aspa segun la percepcion que tengas de los talleres del programa de habilidades sociales. Lo
criterios son: Siempre (S - 5); Casi siempre (CS — 4); Medianamente (M -3); Pocas veces (PV — 2);
y, Nunca (N -1).

Instituciéon Educativa Valoracion
S CS M PV N
N° ftems A B C D E
5 4 3 2 1

Los talleres reflexivos, participativos y vivenciales promueven la
1. | participacion, el consenso y la igualdad de oportunidades de
todos los participantes.

2. | El desarrollo de los talleres favorece el trabajo en equipo.

Los temas que se abordaron en los talleres son significativos y
3. | ayudaran a mejorar el trabajo en equipo en la institucion
educativa.

Los especialistas que participan en los talleres reflexivos,
4. | participativos y vivenciales demuestran manejo de la tematica, y
su desempefio cumple con las expectativas de los participantes.
Los materiales y recursos se planificaron con tiempo y garantizo
5. | el desarrollo de los talleres de manera oportuna, asimismo
estuvieron al alcance de todos.

Las acciones y estrategias que se utilizaron en el desarrollo de
los talleres reflexivos, participativos y vivenciales permitieron
recrear y modelizar situaciones problematicas del trabajo en
equipo.

Los procesos para asegurar un eficiente trabajo en equipo se
7. | abordaron en el desarrollo de los talleres reflexivos,
participativos y vivenciales

En el desarrollo de los talleres reflexivos, participativos y
vivenciales los sujetos de estudio asumieron con

& responsabilidad sus roles y las actividades propuesta asi mismo
se cumplié con los objetivos
En el trabajo de equipo se puso en practica habilidades sociales
9 como la asertividad, actitud de escucha, comunicacién fluida, la
" | empatia, afectividad con los demas y aportaron con
conocimientos.
10 Los compromisos que se asumieron fueron conscientes y goza
" | de la aceptacion de los participantes.
SUB TOTAL
TOTAL
VALORACION
Criterio de valoracién | Escala de evaluacién Rango de puntaje Valorizacion
Siempre S 41 - 50 A
Casi siempre CS 31-40 B
medianamente M 21-30 C
Pocas veces PV 11-20 D
Nunca N 01-10 E
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Propuesta de unarubrica para evaluar el proceso del trabajo en equipo durante el desarrollo de los talleres.

Criterios 1 2 3 4
Muy pocas veces escucha y | A veces escucha las ideas de | Suele escuchar y compartir las | Siempre escucha y comparte
comparte las ideas de sus|sus colegas, Yy acepta | ideas de sus colegas, pero no | las ideas de sus colegas y se
) colegas. No ayuda a mantener | integrarlas. No le preocupa la | propone c6mo integrarlas. | preocupa por integrarlas y
Liderazgo la integracion y cohesion en el | integracion y cohesién en el | Colabora en sostener la | valorarlas a través de

equipo.

equipo.

integracion y cohesion del

consensos. Promueve la

Saber hacer

equipo integraciéon 'y cohesion del
equipo.
Nunca entregan sus trabajos a | Muchas veces se retrasan en la | En ocasiones son responsables | Muestra responsabilidad,

tiempo y el equipo busca
pretexto para modificar sus
fechas o plazos de entrega.

entrega de su trabajos, y el
equipo con frecuencia tiende a
modificar a veces sus fechas o
plazos.

sin embargo aun se retrasan en
la entrega de sus trabajos,
aunque el equipo no tiene que
modificar sus fechas o plazos

proactividad y cumplen con sus
compromisos en la entrega de
sus trabajos a tiempo y el
equipo no tiene que modificar
sus fechas o plazos

Nunca proponen ideas para
realizar el trabajo, ni proponen

Algunas veces proponen ideas
para realizar las actividades y

Muestra una actitud creativa de
ideas para realizar el trabajo,

Siempre expresa una actitud
creativa y critica de sus ideas y

Actitud sugerencias para el desarrollo | compromisos asumidos. Pero | aunque pocas veces propone | opiniones para realizar el
de las tareas asignadas. En | nunca propone sugerencias | sugerencias para su desarrollo. | trabajo y propone sugerencias
propositiva ocasiones dificulta las | para su desarrollo. Acepta las | Se esfuerza y asume riesgos | para su desarrollo. Toman
propuestas de sus colegas para | propuestas de sus colegas para | para conseguir las metas Yy | decisiones prudentes y se
alcanzar las metas y objetivos | conseguir las metas y objetivos | objetivos del equipo. esfuerzan para conseguir las

del equipo. del equipo. metas y objetivos del equipo.
Frente a situaciones conflictivas | En situaciones de desacuerdo o | Frente a situaciones conflictivas | Frente a situaciones conflictivas
o desacuerdos, muestran | conflicto, pocas veces muestran | o desacuerdos, casi siempre | o desacuerdos, siempre
escasa apertura y flexibilidad | escasa apertura y flexibilidad | muestran escasa apertura y | muestran su sentido del humor,
para escuchar otras opiniones o | para escuchar otras opiniones o | flexibilidad para escuchar otras | apertura, afectividad y
- acepta sugerencias. Desconoce | acepta sugerencias. Presenta | opiniones 0 acepta | flexibilidad para escucha otras
Conciliador | mecanismos democraticos para | escaso manejo de mecanismos | sugerencias. A veces ponen en | opiniones 0 aceptar
la resolucion de conflictos democréticos para la resolucion | practica mecanismos | sugerencias. Siempre ponen en
de conflictos democraticos para la resolucién | practica mecanismos

de conflictos en sus relaciones
interpersonales.

democréaticos para la resolucién
de conflictos en sus relaciones
interpersonales y el bien comun

Creado por: Baca, A. (2018). Docente investigador.
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Ficha de autoevaluacion del programa de habilidades sociales

Objetivo: Valorar las potencialidades y limitaciones de cada una de las actividades
propuesta y realizadas del Programa de habilidades sociales.

Instrucciones: Lee con cuidado cada una de los items y marca con un aspa (X) los
criterios de valoracion: No se realiz6 (1), Se realiz6 parcialmente (2), Se realiz6 (3)

Criterios
Actividades items a observar No se Se .reahzo S? ,
realizé | parcialmente | realizo
1 2 3

Actividades de
coordinacion y

sensibilizacion

Reunion de coordinacion con el director para la
aprobacion e implementacion del Programa de

habilidades sociales

Reunion con los docentes para explicar los
propdsitos del programa de habilidades
sociales

¢ Sensibilizacion y concientizacion sobre la

importancia de mejorar el trabajo en equipo.

Actividades de
desarrollo del

programa

Implementacion tedrico — practico de los

talleres reflexivos, participativos y vivenciales.

Ejecucion del taller sobre la asertividad en la
interaccién y actuacion democratica de los

equipos.

Desarrollo del taller relacionado con los

sistemas comunicativos para potenciar la

sinergia, cohesion e interdependencia

Realizacion del taller referido a la autoestima
del docente y su influencia en el trabajo en

equipo

Actividades de

evaluacion

Ficha de observacion para evaluar los talleres

reflexivos, participativos y vivenciales.

Propuesta de una rubrica para evaluar el
proceso del trabajo en equipo

Evaluacion del programa habilidades sociales:

auto y coevaluacion.
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Ficha de coevaluacion del programa de habilidades sociales

Instrucciones: Lee detenidamente cada uno de los enunciados que se presentan y
luego marca con un aspa segun la percepcion que tengas del trabajo en equipo que
realizaste durante el desarrollo de los talleres. Lo criterios son: Siempre (5); Casi
siempre (4); Algunas veces (3); Rara vez (2); y, Nunca (1).

Equipo de trabajo
1 2 3 4 5 YO

Enunciados

1. EIl programa de habilidades sociales
promovi6  espacios para reflexionar,
participar y vivenciar el desarrollo del trabajo O O O O O O
en equipo.

2. El programa de habilidades sociales estimulo _

y motivo para que los docentes reconozcan | ) ‘»\) J \) J O
la importancia de trabajar en equipo.

3. El programa de habilidades sociales
sensibilizé y concientizé a desprenderse de ‘
actitudes  individualistas, ~ conformistas, () () ) \_\) J O
indiferentes y asumir cambios en favor del
trabajo en equipo.

4. El programa de habilidades sociales potencié
las relaciones interpersonales, la asertividad, J 'J J
comunicacion 'y autoestima entre los ' ‘
docentes participantes.

5. EI programa de habilidades sociales
incentivd el espiritu critico, creativo,
colaborativo y cooperativo en los sujetos de
estudio.

6. El programa de habilidades sociales brindo
las herramientas metodoldgicas para la |
conformacion de equipos.

7. El programa de habilidades sociales fue

J O
J O
significativo y funcional con los propositos de J w J
D O
J

C
C

C
C
C

¢ O O C

la investigacion.

8. EI programa de habilidades sociales
contribuy6 en la mejora de las competencias (
y desempefio colectivo de los docentes.

9. El programa de habilidades sociales
incrementd los niveles de cohesion,
integraciébn e interdependencia en los
docentes de la institucion educativa.

10. El programa de habilidades sociales se
caracterizé por ser flexible y en su desarrollo J ‘\) J !\) )
se fortaleci6 con las sugerencias de los ' '
participantes.

C O O C
O O ¢ 0C
¢ 0 0 0o © O ©O
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CONCLUSIONES

1. Se logré determinar que, el trabajo en equipo de acuerdo a lo expresado por los
docentes de la institucion educativa presenta los niveles Eficiente 68,4%; Yy
Medianamente eficiente, 31,6%. Esta afirmacion, muestra un relativo avance en
el desarrollo de esta capacidad, referente a las dimensiones de liderazgo, saber

hacer, actitud propositiva y conciliador.

2. También se ha comprobado que el trabajo en equipo refleja la forma habitual de
los docentes para comportarse como lideres, sentirse comprometidos e implicados
en el trabajo; manifiesten un espiritu hacedor que permita motivar al equipo a
mantener perseverancia en el cumplimiento de las actividades y tareas asignadas;
ser un pensador para proporcionar ideas razonables con actitudes propositivas y
asumir un papel conciliador para prevenir conflictos, situaciones adversas y ser

capaz de mantener relaciones de trabajo afectuosas y democraticas.

3. Se logré consolidar una propuesta tedrica basada en la Teoria de los roles de
equipo de Belbin (trabajo en equipo) y proponer un programa de habilidades
sociales basada en la inteligencia emocional (Goleman) y las inteligencias

multiples (Gardner) especificamente en la inteligencia interpersonal.

4. El diseifio del programa de habilidades sociales presenta una estructura
metodoldgica flexible y funcional, su implementacién tedrico — practica se pretende
realizar a través de talleres reflexivos, participativos y vivenciales los mismos que
tienen como propdsito promover la asertividad en la interaccion y actuacion
democrética de los equipos, establecer sistemas comunicativos para fortalecer la
sinergia, cohesién e interdependencia, y potenciar la autoestima del docente a fin

de mejorar el trabajo en equipo.
178



RECOMENDACIONES

1. La institucion educativa debe formalizar la cultura del trabajo en equipo como una
politica institucional, para tal fin, se recomienda sensibilizar y concientizar sobre la
importancia de trabajar en equipo, de igual forma, planificar y organizar su
desarrollo teniendo en cuenta sus diferentes procesos metodolégicos, y utilizar
mecanismos democraticos como el consenso, equidad y la participacidon voluntaria
para designar las tareas, roles funcionales, asi como los compromisos Yy

responsabilidades.

2. Los directivos deben empoderar e institucionalizar el programa de habilidades
sociales para reforzar y potenciar el trabajo de equipo en la institucion educativa;
incluir dentro de su plan anual de trabajo la implementacion de los talleres
reflexivos, participativos y vivenciales, asi como gestionar los recursos y materiales
que aseguren resultados eficientes y la mejora del desempefio colaborativo de los

docentes.

3. Los docentes en su trabajo deberian internalizar y armonizar sus competencias
profesionales expresadas en saber, saber hacer y saber convivir, asimismo, asumir
cambios en sus modos y estilos de trabajar colectivamente, mostrando actitudes y
comportamientos coherentes con lo que piensa, actia y siente dentro del equipo
de trabajo, de tal forma, que la interaccién con los demés miembros se vea reflejada
en un dialogo constructivo, asertivo, afectivo y empatico; y en el respeto de los

roles, diferencias y preferencias.

4. Los docentes deben asumir apertura y flexibilidad para aprender a aprender de

los demas, compartir experiencias, conocimientos, propuestas y generar confianza
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y confiabilidad en sus relaciones interpersonales, ademas, asumir un liderazgo
interdependiente y corresponsable para alcanzar juntos metas y objetivos
comunes, que ayude en su planificacion curricular, bienestar profesional, la solucion
colaborativa de los problemas que aquejan su practica pedagogica, y garantizar la
construccion de un sistema de trabajo sinérgico y sinaptico que articule e integre
esfuerzos, energias en favor de los aprendizajes de los estudiantes la calidad

educativa.

180



BIBLIOGRAFIA

Referencias bibliograficas

Acosta, R. (2004). La autoestima en la educacién. Limite: revista de filosofia y
psicologia, 1 (11), 86-99.

Acosta. J. (2011). Trabajo en Equipo. Madrid, Espafia: ESIC

Alberti, R. E. y Emmons, M. L. (1978). Your perfect right (32 edicion). San Luis Obispo,
California, Impact.

Alberti, R. E. y Emmons, M. L. (1978). Your Perfect ROI: A Cuide to Assertive
Bebavior. San Luis Obispo, California: Impact, 1978 (3rd edition).

Alcantara, J. (1990). Como educar la autoestima. Espafia: Editorial CEAC S. A.

Alvarez J. (1997) Desarrollando equipos de trabajo en la empresa chilena de hoy.
Universidad de Chile: Facultad de Ciencias Fisicas y Matematicas,
Departamento de Ingenieria Industrial.

Antunez, J. (1994). La organizacion escolar: Practica y fundamentos, Editorial, Grao,
Barcelona.

Aranda, R. (2007). Evaluacion diagnostica sobre las habilidades sociales de
los alumnos de educacion infantil: Proyecto de formacion del profesorado en
centros (Centro La Inmaculada de Hortaleza): Primera parte. Tendencias
Pedagdgicas, (12), 111-150.

Arévalo, N. y Polgatti, P. (2004). Las interacciones de un equipo de trabajo como
aporte al modelo de competencias tradicional: Estudio de caso. Tesis para optar
al grado de licenciado en psicologia. Chile, Vifia del Mar: Pontificia Universidad
Catdlica de Valparaiso

Argyle, M. (2000). Psicologia del comportamiento interpersonal. Madrid: Alianza

Editorial.
181



Argyle, M. y Kendon, A. (1967). The experimental analysis of social performance.
Advances in Experimental Social Psychology. 3, 55-98.

Aritzeta, A., & Ayestaran, S. (2003). Aplicabilidad de la Teoria de los Roles de
Equipo de Belbin: un estudio longitudinal comparativo con equipos de trabajo.
Rev.Psicologia Gral y Aplic. 56 (1), 61-75.

Avalos, M. y Quintanilla, L. A. (2015) “Factores relevantes de gestion que influyen en
la efectividad del trabajo en equipo del area de atencién al cliente. Hospital
Primavera de la ciudad de Trujillo en el afio 2015”. Universidad Privada Antenor
Orrego. Trujillo — Peru.

Ayestaran, S. (2005). Guia para el trabajo en equipo. Universidad del Pais Vasco.
(UPV/EHU).

Balarezo. B (2014). La comunicacién organizacional interna y su incidencia en el
desarrollo organizacional de la empresa SAN MIGUEL DRIVE.

Bales, R.F. (1950). Interaction process analysis; a method for the study of small
groups. Cambridge: Mass., Addison-Wesley.

Ballester, R. y Gil, M. (2009). Habilidades Sociales. Madrid: Sintesis.

Baron, R. (1997) Fundamentos de la psicologia. México: Pearson educacion.

Bar-On, R. (1997). El inventario de inteligencia emocional: Una prueba de inteligencia
emocional. Toronto: Multi-Health Systems.

Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York:
Free Press.

Bass, B. y Avolio B. (1994). Improving organizational effectiveness. Through
transformational leadership. USA: SAGE Publications.

Belbin, M. (2013). Método, confiabilidad y validez, una revision exhaustiva de Roles

del Equipo Belbin.

182



Belbin, R. M. (1993). Roles de equipo en el trabajo. Londres: William Heinemann Ltd.

Belbin, R.M. (1981). Management Teams: Why They Succeed or Fail. Londres,
Heinemann.

Bell, D. (1992). El trabajo y sus disgustos: El culto a la eficiencia en los Estados
Unidos, Editorial, Alianza, Madrid.

Bellido, J. (2015). Repercusiones del trabajo cooperativo en habilidades sociales de
comunicacién y empatia de estudiantes Napurunas de Monterrico Angoteros.
Universidad Jesuita Antonio Ruiz de Montoya. Lima — Perd.

Benne, K., & Sheats, P. (1948). Functional roles of group members. Journal of
Social Issues, 4, 41-49.

Bennis, W. y Nanus, B. (1985) Lideres. Las Cuatro Claves del Liderazgo Eficaz.
Primera Edicion. Bogota: Editorial Norma.

Berens, L. (2001). Understating yourself and others. And introduction to Interaction
Style. Telos Publications.

Bisquerra, R. (2011). Educacién emocional. Padres y Maestros, (337), 5-8.

Branden, (1998). Los seis pilares de la autoestima. Segunda Edicion, Editorial Paidds,
Barcelona.

Branden, N. (1993). COmo mejora su autoestima. México: Paidos.

Bujaico, M. y Gonzales, G. (2015). Estrategias de ensefianza cooperativa,
rompecabezas e investigacion grupal, en el desarrollo de habilidades sociales
en quinto grado de educacion primaria en una |L.LE.P. de Canto Grande.
Pontificia Universidad Catolica del Peru. Lima — Pera.

Caballo, V. (1983). Asertividad: definiciones y dimensiones. Revista Estudios de

psicologia 13, 52 — 62.

183



Caballo, V. (1992). Manual de técnicas de terapia y modificacion de la
conducta. Madrid: Siglo XXI.

Caballo, V. (1993). Manual de evaluacién y entrenamiento de las habilidades Sociales.
Madrid: Siglo Veintiuno.

Caballo, V. (2007). Manual de Evaluacion y entrenamiento de habilidades sociales (72.
ed.). Madrid: Siglo XXI de Espafa Editores S.A.

Caballo, V. E. (1987). Evaluacion y entrenamiento de las habilidades sociales. Una
estrategia multimodal. Tesis doctoral. Madrid: Universidad Autonoma.

Cardona, P y Wilkinson, H (2006). Trabajo en equipo. Occasional Paper, 07/10, 3-4.

Carrillo, G. B. (2015). Validacion de un programa ludico para la mejora de las
habilidades sociales en nifios de 9 a 12 afios. Universidad de Granada. Espafa.

Carrillo, 1. (1991). Habilidades sociales, en M. Martinez y J. M. Puig (Coords.) La
educacién moral. Perspectivas de futuro y técnicas de trabajo, pp. 131-142
(Barcelona, Grad).

Carrobles, J. (1988). Comparacion de la efectividad de diferentes programas de
entrenamiento en habilidades sociales. Revista Espafiola de Terapia del
Comportamiento. Vol.6, 93-114.

Cedefop. (2008). Modernizacion de la educacion y formacién profesional: cuarto
informe. sobre la investigacion en formacion profesional en Europa; informe de
antecedentes, volumen 1. Luxemburgo: Oficina de Publicaciones (serie de
referencias del Cedefop, 69).

Cieza, N., Cotrina, R., y Nolazco, S. (2011). Estrategias de resolucion de conflictos
para mejorar el clima institucional de los docentes de primaria en la instituciéon
educativa n®° 16081 “sefior de Huamantanga — Jaén. Universidad César Vallejo.
Jaén — Pera.

184



Cieza, N., Cotrina, R., y Nolazco, S. (2011). Estrategias de resolucion de conflictos
para mejorar el clima institucional de los docentes de primaria en la institucién
educativa n° 16081 “sefior de Huamantanga — Jaén. Universidad César Vallejo.
Jaén — Peru.

Clark, A., Clemes, H. y Bean, R. (2000). Como desarrollar la autoestima en
adolescentes. Madrid: Debate.

Clemes, H. y Bean, R. (1995): Cémo desarrollar la autoestima en los nifios. Madrid:
Debate.

Combs, M. L. y Slaby, D. A. (1977). Social skills training with children. En B. B. Lahey
y A. E. Kazdin (edis). Avances in clinical child psychology (vol. 1). Nueva York.
Plenum Press.

Coronado, M. (2009). Competencias sociales y convivencia. Buenos Aires: Noveduc
Libros.

CCucarella G. (2007). En Derecho Procesal Civil, (coord. F., ORTELLS RAMOS)),
Navarra, 2007, p. 60.

De La Cruz (2010). El trabajo en equipo como estrategia didactica en el proceso de
ensefianza-aprendizaje en la escuela primaria. Universidad Pedagogica
Nacional. CD. Del Carmen, Campeche. México.

De Mézerville, G. (2004). Ejes de salud mental. Los procesos de autoestima, dar y
recibir afecto y adaptacion al estrés. México: Trillas.

Delors, J (1998). La educacion encierra un tesoro (1° Ed.). Colombia: UNESCO-
Santillana.

Delors, J. (1996). La Educacién Encierra un Tesoro. Informe a la UNESCO de la
Comision Internacional sobre la Educacion para el SXXI. Ediciones UNESCO

Santillana.

185



Diaz S. (2001). Trabajo en equipo para la calidad. Universidad de Chile: Facultad de
Ciencias Fisicas y Matematicas, Dpto. de Ingenieria Industrial.

Estrada, E. y Peia, A. (2013). Influencia de los Roles de Equipo en las Actividades del
Desarrollador de Software ReCIBE. Revista electronica de Computacion,
Informatica Biomédica y Electrénica, nim. 1, mayo-octubre, 2013. Universidad
de Guadalajara. Guadalajara México.

Evans, I. (1986). Response structure and de triple-response-mode concept. En R.O.
Nelson y S. E. Hayes (Eds.), Conceptual Fundation of Behavioral assessment.
New York: Guilford.

Fernandez, M. (2007). Habilidades sociales en el contexto educativo. Universidad del
Bio-Bio. Chillan — Chile.

Fernandez, M. (2007). Habilidades sociales en el contexto educativo. Universidad del
Bio Bio. Chillan — Chile.

French, W. (1995) Desarrollo organizacional aportaciones de las ciencias de la
conducta para el mejoramiento de la organizacion. Prentice Hall
Hispanoamericana S.A. México.

Fullan, M. y Hargreaves, A. (1999). La escuela que queremos. Buenos Aires:
Amorrortu.

Galtung, J. (2003). Paz por medios pacificos. Paz y conflicto, desarrollo y civilizacion,
Bilbao, Gernika Gogoratuz.

Garcia, A. (2007). Asertividad y las habilidades sociales en el alumnado de la
educacion social. Revista de educacion. Universidad de Huelva, 12.

Garcia, E. y Magaz, A. (1992). Autoinformes de actitudes y valores en las interacciones

sociales (ADCASs). Editorial ALBOR-COHS.

186



Garcia, M. y Magaz, A. (2003). Escala de Evaluacion de la Asertividad ADCA-1.
Manual Técnico. Lima: Departamento de Investigacion y Estudio del Equipo
ALBOR de Psicologia.

Garcia, R. (2009). Desarrollo profesional docente. Madrid: Narcea Ediciones.

Gardner (1999). Intelligence Reframed: Multiple Intelligences for the 21st Century.
Basic Books.

Gardner, (1983). Multiple Intelligences, ISBN 0-465-04768-8, Basic Books. Castellano
"Inteligencias multiples" ISBN: 84-493-1806-8 Paidos.

Gastafadui, R. y Purizaca, C. (2018). Relacion entre el compromiso organizacional y
trabajo en equipo en docentes de la institucion educativa Liceo Truijillo - Truijillo,
2017. Universidad César Vallejo. Peru.

Gismero, E. (2000). Escala de Habilidades Sociales. Madrid. TEA.

Goldhaber. G.(1984). Comunicacion Organizacional. México D.F.

Goldstein, A (2000). habilidades sociales y autocontrol en la adolescencia. Un
programa de ensefianza. Barcelona Martinez Roca.

Goleman, (1996). Inteligencia emocional. Barcelona, Kairés. Inteligencia Emocional.
Barcelona. Kairos.

Goleman, (2000). La inteligencia emocional. Por qué es méas importante que el
cociente intelectual, Ed. Vergara, México, p. 56.

Goleman, D. (1995). Inteligencia Emocional. Estados Unidos: Editorial Bantam Books.

Goleman, D. (1998). ¢(What makes a leader? Harvard Business Review. Boston,
Mass., nov.-Dec., N° 76, pags. 93-104.

Goleman, D. (2004). Inteligencia emocional. Editorial Kairos.

Gresham FM (2001). Assessment of social skills in children and adolescents. En DH

Saklofske, JJW Andrews y HL Janzen (Eds.), Handbook of psychoeducational

187



assessment: A practical handbook (pp. 325-355). San Diego, CA: Academic
Press.

Guell, M. (2013). ¢ Tengo inteligencia emocional? Barcelona. Espafia: Paidés.

Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, P. (2010) Metodologia de la investigacion (52
edicion). México: Mc Graw Hill.

Hertzog, L. (1980). Conceptos de autoestima. Madrid: Grecia.

Hidalgo, C. y Abarca, N. (2000). Comunicacién interpersonal: Programa de
entrenamiento en habilidades sociales. Santiago: Universidad Catolica de
Chile.

Huidobro, Gutiérrez & Condemarin (2000). A estudiar se aprende. Chile: Universidad
Catolica de Chile Irurtia.

Hurtado, J. (2000), Metodologia de la Investigacion Holistica. (32. ed.). Fundacion
SYPAL. Caracas.

Jaramillo, R. M. (2011). Trabajo en equipo. Departamento de capacitacion y desarrollo
de habilidades. México.

Jung, C.G. (1933). Psychological Types. New York: Harcourt, Brace and World
Keisey, D. (1998). Please Understand Me Il. Temperament Character-Intelligence
Prometheus Nemesis Book Company; Lst. ed edition. http://Keisey.com
Kenneth, M., y Hughey. A. (1997). “Trabajar en grupo” — Revista Gestion Volumen 2.

Kiehne, M. (2002) “La escuela emocional”. Edit. GT2. Peru.
Koontz, H. y Weihrich, H. (1998) Administraciébn una perspectiva global, onceava
edicion, Editorial Mc Graw Hill, México D. F, 1998 Pag. 576

Koth, M. (1996). Estrategias Para la Gestion Educativa. Lima — Peru, pags.43- 47.

188



Kozlowski, S. W. J., y ligen, D. R. (2006). Enhancing the efectiveness of work groups
and teams. Psychological Science in the Public Interest, Supplement, 7(3), 77-
124.Badger, Sadler-Smith et

Lang, P. J. (1968). Fear reductions and fear behavior: Problems in treating a construct.
En J. M. Shlien (Ed.). Research in psychotherapy (vol. 3). Washington: D.C.
American Psychological Association.

Larson C.E., y La Fasto F.M.J. (1989). Trabajo en equipo, Editorial, Sabio, U.S.A.,
1989.

Leithwood, K. Mascall, B. y Strauss, T. (2009). Distributed leadership according to the
evidence. Editorial Routledge Press. EEUU.

Leiva, D. J. (2014). Estrategias para fortalecer el trabajo en equipo de las docentes
del nivel de preescolar del gimnasio campestre cristiano. Universidad de la
Sabana. Chia, Cundinamarca — Colombia.

Lerma, A. (2007). Liderazgo emprendedor: como ser un emprendedor de éxito y no
morir en el intento. Editorial Thompson. México.

Libet, J. y Lewinsohn, P. M. (1973). The concept of social skill with special referene to
de behavior of depressed persons. Journal of Consulting and Clinical
Psychology, 40, 304-312.

Little, J. W, (1982). Norms of collegiality and experimentation: Workplace conditions of
Schools success, Editorial, American Educational Research Journal, 1982.

Lozada, M. (2013). Integracion laboral y equipos de trabajo motivador en el personal
docente del Liceo Bolivariano “Creacion” de San Carlos, estado Cojedes.

Universidad de Carabobo. Valencia — Venezuela.

189



Lucero, S. (2017). Trabajo en equipo en la satisfaccion laboral de los trabajadores del
proyecto CPV del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2017.
Universidad César Vallejo. Lima - Peru.

Mac Donald, M. (1978). Measuring Assertion: Amodel and method. Behavior Therapy
9 889-899

MacDonald, M. L. y Cohen, J. (1981) Trees in the forest: Some components of social
skills. Journal of Clinical Psychology, 37, 342-347.

Marston, W. (1920]). Emotion of Normal People. International Library of
Psychology (Library Binding) Rutledge.

Martinez, A. N. A. (2002). Comunicacion Organizacional Practica. Manual gerencial.
México: Trillas.

Marx, K. (1965). El capital, México, Fondo de Cultura Econémica.

Maturana, H. (1996). El Sentido de lo Humano, Editorial, Dolmen, Santiago de Chile.

Mayer, J. y Salovey P. (1990) Modelos de inteligencia emocional. En Stemberg, R. Ed.
The Hand book of Intelligence. New York. Cambridge University Press.

Mayer, J. y Salovey, P. (1997). ¢(Qué es la Inteligencia emocional? Desarrollo
emocional: Implicancias en la educacion. New York: Basic Books.

Melgosa, J. (1995). Sin estrés. Madrid: Safeliz.

Mendoza, I. (2005). Estudio Diagndstico del Perfil de Liderazgo Transformacional y
Transaccional de Gerentes de Ventas de una Empresa Farmacéutica a Nivel
Nacional. Tesis Doctoral. México: Ed. Universidad Auténoma de Tlaxcala.

Mercedes, M, y Garcia, D. (2010). Trabajo en equipos autodirigidos: competencias
personales y conductas necesarias para su éxito. Universidad de Zulia.
Venezuela. Revista Venezolana de Gerencia (RVG) Ao 15. N° 49, 2010, 51 —

71.

190



Michelson L., Sugai D. P., Wood R. y Kazdin A. (1987). Las Habilidades Sociales en
la Infancia. Evaluacion y Tratamiento. Barcelona: Martinez Roca.

Milicic, M. (1994). Vivir con otros. Santiago de Chile: Universitaria.

Ministerio de Educacion (2009). Aprendiendo a resolver conflictos en las instituciones
educativas. Orientaciones para directivos y tutores de primaria y secundaria.
Lima Pera.

Miranda Rivas, G., Rivera Villegas, J. y Zapata Sandoval J. (2010). Nivel de liderazgo
en los docentes y directivos de la Institucion Educativa N° 16006 “Cristo Rey”
de Fila Alta — Jaén. Escuela de Post grado. Universidad César Vallejo.
Lambayeque — Pera.

Monjas, |. (2002). Programa de ensefianza de habilidades de interaccion social
(PEHIS). Madrid: CEPE.

Monjas, M. I. y Gonzélez, B. (2000). Las habilidades sociales en el curriculo (Serie
coleccion N° 146). Espafa: Centro de Investigacion y Documentacion
Educativa- CIDE. Espaa.

Monjas, M.l. (1992). Programa de Ensefianza de habilidades de interaccion
social para nifios y nifas en edad escolar. (PEHIS). Tesis doctoral
Universidad de Salamanca.

Monjas, M2 I. (1999). Programa de ensefianza de habilidades de interaccion social
para nifios y nifias en edad escolar PEHIS (42 Edicion). Madrid: CEPE.

Mufoz, C. (2011). Habilidades sociales. Madrid: Paraninfo D. L

Mufoz, C., Crespi, P. y Angrehs, R. (2011). Habilidades sociales. Madrid. Ediciones
Paraninfo.

Mussnug, K., y Hughey, A. (1997). “Trabajar en grupo” — Revista Gestion Volumen 2.

191



Neidhardt, J., Weinstein. M & Conry.R(1989). Seis programas para prevenir y controlar
el estrés. Madrid: Deusto.

Naupas, H., Mejia, E., Novoa, E. y Villagbmez, A. (2013). Metodologia de la
investigacion cientifica y elaboracion de tesis. Colombia, Ediciones de la U.

Olivares, J. (2005). Programa IAFS. Protocolo para el tratamiento de la fobia social
en adolescentes. Madrid: Piramide.

Palma, G. M. (2014). La comunicacién organizacional y trabajo en equipo en Docentes
de las Instituciones Educativas Estatales del distrito de Barranca — 2014.
Universidad César Vallejo. Peru.

Palma, G. M. (2014). La comunicacién organizacional y trabajo en equipo en Docentes
de las Instituciones Educativas Estatales del distrito de Barranca — 2014.
Universidad César vallejo. Lima - Pera.

Paula, 1. (1998). Las habilidades sociales en el marco de la intervencion psicopedag
6gica. En M. Alvarez y R. Bisquerra (coords). Manual de orientacion y Tutori
a. Barcelona: Praxis, Walters Kluwer.

Pérez, G. (2006) Caracterizacion del Liderazgo en las Organizaciones No
Gubernamentales —ONG- de Antioquia. Tesis de Maestria. Medellin: Ed.
Universidad Pontificia Bolivariana, 2006.

Pérez, R. (2000). La evaluacion de programas educativos: conceptos basicos,
planteamientos generales y problematica. Revista de Investigacion Educativa,
2000, Vol. 18, N.° 2, pags. 261-287

Peris, R. (1998). EIl liderazgo organizacional: un acercamiento desde las teorias
implicitas. Tesis Doctoral. Castellon: Ed. Universitat Jaume.

Phillips, E. L. (1985). Social skills: history and prospect, en L. L"Abate y M. A. Milan

(comps.), Handbook of social skills training and research. Nueva York, Wiley.

192



Pick, W.y Vargas, T. (1990). Yo adolescente: respuestas claras a mis grandes dudas.
México: IMIFAP/Limusa.

Pifia, R. (2010). El desempefio docente y su relacion con las habilidades del estudiante
y el rendimiento académico en la universidad particular de Iquitos, afio 2010.
Universidad Mayor de San Marcos. Lima — Peru.

PSYCSA. (2001). Trabajo en equipo. Material de estudio del curso: Formando el
equipo perfecto. Bilbao.

Purkey S., Smith M., (1983). Effective Schools: a review: The Elementary School,
Editorial, Education, U.S.A.

Ramirez, A. (2002). Gestion de los conflictos escolares, mediante la mediacion
escolar. Barcelona. Espafia.

Reza, T. 02003() Trabajo en equipo: Estrategia de excelencia empresarial, Revista
Administrate Hoy, #114, octubre 2003, México D. F.

Riart, J. (1996). Funciones General y Basica de la Orientacion. En: M. Alvarez & R.
Bisquerra. (Coords): Manual de orientacion y Tutoria. Barcelona: Praxis.

Rich, A. R. y Schroeder, H. E. (1976) Research issues in assertiveness training.
Pgcbological Bulle/ja, 83, 1081-1096.

Rich, A. R. y Schroeder, H. E. (1976). Research issues in assertiveness training.
Psychological Bulletin. 83, 1081-1096.

Rimari. (2002). Como desarrollar la autoestima de nuestros educandos. INNOVANDO
Revista N° 07 del Equipo de Innovaciones Educativas — DINESST — MED.
Diciembre, 2002.

Rios, R. J. (2017). El trabajo en equipo y su influencia en el desempefio laboral en la
municipalidad distrital alto de la alianza, en el aflo 2015. Universidad Privada

de Tacna. Tacna — Peru.

193



Rios, R. L. (2004). El trabajo en equipo en las decisiones organizativas. Un estudio de
casos en el Centro Educativo Estatal 0019. “San Martin de Porres Velasquez”.
Pontificia Universidad Catolica del Perd. Lima — Peru.

Riso, W. (1998). Entrenamiento asertivo. Medellin: Rayuela.

Riso, W. (2008). Cuestién de dignidad. (22. ed.) Colombia: Editorial Norma.

Robbins, S, Coulter, M. (1989) Administracion: Los gerentes y la administracion,
Editorial, Prentice Hall. México.

Roca, E. (2013). Autoestima sana. Una vision actual, basada en la investigacion.
Segunda edicion. Valencia.

Rocher, G. (1990). Introduccion a la Sociologia general. Barcelona: Herder.

Rodriguez, E. y Serralde, M. (1991). Asertividad para negociar. México: McGraw-Hill.

Rodriguez, S. (1993) Teoria y practica de la orientacion educativa. Barcelona: PPU.

Romero, H. (2016). Inteligencia Emocional y Clima Organizacional. Universidad Rafael
Landivar. Facultad de Humanidades. Quetzaltenango — Guatemala.

Ros, J. A, (2006). Andlisis de roles de trabajo en equipo. Un enfoque centrado en
comportamientos. Universidad Autbnoma de Barcelona. Espafia.

Rose-Krasnor L (1997). The nature of social competence: a theoretical review. Social
Development, 6, 111-135.

Rosenberg, M. (1996) Counseling the Self. New York: Basic Book.

Salter, A. (1949). Conditioned reflex therapy. Nueva York, Farrar, Strauss and Giroux.

Salzinger, K. (1981). Remedying schizophrenic behavior, en S. M. Turner, K. S.
Calhoun y H. E. Adams (comps). Handbook of clinical behavior therapy. Nueva
York, Wiley.

Sanchez, J. (2006). Fundamentos de trabajo en equipo para equipos de trabajo. (12.

ed.). Espafia: McGrawHill/Interamericana de Espafia, S.A.U.

194



Sanz, Y (2003). Entrenamiento en Habilidades Sociales aplicado a jovenes timidos.
Universidad de Salamanca, Espana. P. 150 pp.

Sartre, J. P. (1970). Critica de la razon dialéctica, Tomo | y Il, Buenos Aires, Losada.

Satir, V (2002) Terapia familiar paso a paso. Segunda Edicion, México.

Saura, P. (1995). La Educacion del autoconcepto, Universidad de Murcia, Espafia.

Secord, P. F. y Backman, C. W. (1976). Psicologia social. México: McGraw - Hill.

Segura, E. y Arcas, M., (1995). Programa de competencia social, Editorial, Ramén
Areces, Barcleona.

Simén, M. (2015). Estudio de los roles de equipo. En el sector de la auditoria
contable. Universidad Politécnica de Valencia. Espafa.

Smith S.C., Scott J. J. (1990). The Collaborative School, Editorial, University of Oregon
y National Association of Secondary School, U.S.A.

Stoner, J. Freeman, E. y Gilbert, D. (1996) Administracion, Sexta Edicion, Editorial
pretice hall, Mexico, D.F.

Tarazona, D. (2005). Autoestima, satisfaccion con la vida y condiciones de
habitabilidad en adolescentes estudiantes de quinto afio de media: un 66
estudio factorial segun pobreza y sexo. Revista de Investigacion en Psicologia.
Vol. 8. Pp. 57-65.

Thomdike, E. L. (1920). Intelligence and its uses. Harper's Magazine. /40. 227-235.

Torrelles, C. (2011). Eina d’avaluacié de la competéncia de treball en equip. Tesis
doctoral (trabajo inédito).

Torrelles, C.; Coiduras, J.; Isus, S.; Carrera, X.; Paris, G.; Cela, J. M. (2011).
Competencia de trabajo en equipo: definicién y categorizacion. Profesorado.
Revista de Curriculum y Formacion de Profesorado, vol. 15, num. 3, 2011, pp.

329-344 Universidad de Granada.

195



Torres, M. (2014). Las habilidades sociales. Un programa de intervencién en
Educacion Secundaria Obligatoria. Universidad de Granada. Espafia.

Tuckman, W. (1965). Developmental Sequence in small groups. Psychological,
Bulletin, 63, 384-399., Editorial, Universidad del Estado de la Florida
Tallahassee, la Florida 32303.

Valqui, A. (2012). La inteligencia emocional y su relacion con el clima social escolar
en los estudiantes del nivel secundario de la Institucion Educativa N° 00815 de
Carrizal, afo 2011. Tesis de Magister en Educacion con mencion en
Psicopedagogia. Universidad Nacional de San Martin - Tarapoto — Pera.

Vander Zanden. (1986). Manual de Psicologia Social. Edit. Paidos.

Velasquez, L. (2006). Habilidades Directivas y Técnicas de Liderazgo. Editorial Ideas
Propias. Espana.

Voli, F. (1996): La autoestima del profesor. Manual de reflexién y accién educativa.
Madrid: PPC.

Wolpe, J. (1958). Psychotherapy by reciprocal inhibition. Palo Alto, California, Stanford
University Press.

Wolpe, J. (1977). La practica de la terapia de conducta. México: Trillas, 1977.

Zigler, E. y Phillips, L. (1961). Social competence ad outcome in psychiatric disorder.
Journal of Abnormal and Social Psychology, 65, 264 —271.

Zuluaga. M (2011). Equipos de trabajo. Colombia.

LINCOGRAFIA.

v https://lwww.eoi.es/blogs/madeon/2013/05/21/liderazgo-y-trabajo-en-equipo/
v https://lwww.belbin.com/content/page/5599/BELBIN(uk)-2013-

A%20Comprehensive%20Review.pdf

196


https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/05/21/liderazgo-y-trabajo-en-equipo/
https://www.belbin.com/content/page/5599/BELBIN(uk)-2013-A%20Comprehensive%20Review.pdf
https://www.belbin.com/content/page/5599/BELBIN(uk)-2013-A%20Comprehensive%20Review.pdf

http://myslide.es/documents/estandarizacion-del-inventario-de-asertividad-de-
gambrill-yrichey.html
http://www.palermo.edu/cienciassociales/publicaciones/pdf/Psico9/9Psico%20
03.pdf
http://repo.uta.edu.ec/bitstream/handle/123456789/6696/132%200.e..pdf?seq
uence=1
http://ww2.educarchile.cl/UserFiles/PO001/File/M09Trabajo_en_equipo.pdf
https://deconceptos.com/ciencias-naturales/trabajo
https://definicion.de/social/

https://www.definicionabc.com/social/social.php
https://conceptodefinicion.de/trabajo/
http://www.redalyc.org/pdf/219/21916691006.pdf

www.geierlearning.com
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-
94352003000600011
https://www.redalyc.org/pdf/268/26890102.pdfhtpp//hrdg.com
http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=866882
file:///E:/Downloads/Dialnet-
LalnteligencialntrapersonalEnElAulaDelnglesPrimari-2200892.pdf
http://www.csicsif.es/andalucia/modules/mod_ense/revista/pdf/Numero_17/
http://oei.org.ar/ledumedia/pdfs/T10_Docu4_Eltrabajohumano_Neffa.pdf
http://www.memoria.fahce.unlp.edu.ar/art_revistas/pr.2956/pr.2956.pdf
http://www.galeon.com/anacoello/partellib3.pdf

http://www.csicsif.es/andalucia/modules/mod_ense/revista/pdf/Numero_25/

197


http://myslide.es/documents/estandarizacion-del-inventario-de-asertividad-de-gambrill-yrichey.html
http://myslide.es/documents/estandarizacion-del-inventario-de-asertividad-de-gambrill-yrichey.html
http://www.palermo.edu/cienciassociales/publicaciones/pdf/Psico9/9Psico%2003.pdf
http://www.palermo.edu/cienciassociales/publicaciones/pdf/Psico9/9Psico%2003.pdf
http://ww2.educarchile.cl/UserFiles/P0001/File/M09Trabajo_en_equipo.pdf
https://deconceptos.com/ciencias-naturales/trabajo
https://definicion.de/social/
https://www.definicionabc.com/social/social.php
https://conceptodefinicion.de/trabajo/
http://www.redalyc.org/pdf/219/21916691006.pdf
http://www.geierlearning.com/
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-94352003000600011
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-94352003000600011
https://www.redalyc.org/pdf/268/26890102.pdfhtpp/hrdq.com
http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=866882
file:///E:/Downloads/Dialnet-LaInteligenciaIntrapersonalEnElAulaDeInglesPrimari-2200892.pdf
file:///E:/Downloads/Dialnet-LaInteligenciaIntrapersonalEnElAulaDeInglesPrimari-2200892.pdf
http://www.csicsif.es/andalucia/modules/mod_ense/revista/pdf/Numero_17/
http://oei.org.ar/edumedia/pdfs/T10_Docu4_Eltrabajohumano_Neffa.pdf
http://www.memoria.fahce.unlp.edu.ar/art_revistas/pr.2956/pr.2956.pdf
http://www.galeon.com/anacoello/parte1lib3.pdf
http://www.csicsif.es/andalucia/modules/mod_ense/revista/pdf/Numero_25/

v’ https://mep.janium.net/janium/Documentos/TECNOAPRENDERDESARROLL
O.pdf

v’ http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/17737/Capitulo2.pdf

v’ https://www.unicef.org/venezuela/spanish/Habilidades_Correcciones_Noviem
bre.pdf

v’ http://lwww.monografias.com/trabajos11/habilso/habilso.shtml

ANEXOS

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS DOCENTES DE LA I.E
DE EDUCACION SECUNDARIA VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE DE LA PROVINCIA DE
JAEN, REGION DE CAJAMARCA (ADAPTACION)

Estimado (a) docente:

El cuestionario tiene como propdésito es analizar y evaluar el trabajo en equipo. De usted, como actor
educativo se necesita tener informacion objetiva y confiable para identificar fortalezas y debilidades del
trabajo pedagogico y proponer un programa de habilidades sociales cuya intencién es elevar el nivel
de asertividad, comunicacién y autoestima.

Este instrumento es para que usted se autoevalle conforme la percepcion que tiene de las actividades
que realiza en equipo. En los siguientes apartados, se presentan enunciadas varias acciones
relacionadas con su capacidad de liderazgo, el saber hacer; proponer y conciliar en el desarrollo del
trabajo que promueve. Se le pide contestar lo mas apegado a lo que usted hace para que la informacién
pueda ser (til en el planteamiento de la propuesta. Tenga presente que esta informacién es
confidencial.

Agradecemos por anticipado tu apoyo, respondiendo con sinceridad.

Instrucciones:

En cada uno de los apartados usted evaluard varios aspectos del trabajo en equipo. Para cada
afirmacién marque con equis (X) la columna que corresponda a lo que usted perciba u observa que

realizan los docentes en la escuela. Marcara siguientes valoraciones: 1 = Nunca; 2 = A veces; 3 =
Casi siempre, y 4 = Siempre.
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Dimensiones / items

Valoracién

S

AV

3

2

N
1

Liderazgo

=

Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo para animar al equipo.

n

Cuando se presentan diferentes opciones dentro del equipo, fomento la
discusion para llegar a consenso.

Antes de tomar decisiones busco llegar a un consenso.

Escucho atentamente lo que otros dicen.

Comunico abiertamente las razones de una situacion.

Apoyo a la gente cuando creo que tiene algo que aportar.

Busco activamente las ideas y opiniones de los demas.

©|N|o g1~ w

A la hora de actuar, generalmente consigo que la gente se ponga de
acuerdo.

Aungque me interesan todos los puntos de vista, no dudo en decidirme
cuando hay que tomar una decision.

10.

Soy capaz de influir en los demds sin ejercer presion sobre ellos.

Saber hacer

11.

Tiendo a impacientarme con la gente que no "va al grano".

12.

Insto al grupo a acatar los horarios, mantener los planes y plazos
establecidos.

13.

Cuando las cosas no progresan adecuadamente, actio y realizo el trabajo.

14.

No me importa ser impopular si cumplo con el trabajo.

15.

Tengo fama de tener un estilo serio.

16.

Tiendo a ser dinamico y enérgico.

17.

Presiono para que se actle y me aseguro de que la gente no pierda el
tiempo o0 dé demasiadas vueltas a las cosas.

18.

Cuando la gente comienza a dudar, apremio a seguir con la tarea
asignada.

19.

En las discusiones me gusta "ir siempre al grano".

20.

La gente que no se toma las cosas en serio tiende a irritarme.

Actitud propositiva

21.

Se puede contar conmigo a la hora de aportar ideas originales.

22.

Enseguida capto los fallos de las ideas que se exponen.

23.

Tiendo a exponer muchas ideas.

24.

Desarrollo las ideas de los demds e intento mejorarlas.

25.

Tengo cuidado en no llegar a conclusiones precipitadas.

26.

Disfruto analizando las situaciones y considerando sus alternativas.

27.

Me gusta anticiparme a las dificultades y estar preparado para afrontarlas.

28.

Me gusta ponderar las alternativas antes de tomar una decision.

29.

La gente piensa de mi que, a veces, soy demasiado analitico o cauteloso.

30.

Me gusta pensar bien las cosas antes de hacerlas.

Conciliador

31.

Utilizo el humor para aliviar tensiones y mantener buenas relaciones.

32.

Evito entrar en conflictos.

33.

Siempre estoy dispuesto a apoyar una buena sugerencia por el bien
comun del equipo.

34.

Tiendo a cambiar de idea cuando escucho los puntos de vista de los
demas.

35.

Tiendo a buscar la aprobacion y el apoyo de los demas.

36.

Soy una persona cordial y me resulta facil entablar buenas relaciones.

37.

Tengo facilidad para conocer cuando algin miembro del equipo esta
afligido o enfadado.

38.

Puedo trabajar bien con casi todo el mundo.

39.

Me gusta sentir que fomento las buenas relaciones laborales.

40.

En lo referente a mis sentimientos, suelo ser abierto.

Sub total

Total

Valoracion
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ANEXO N° 02

Ficha técnica instrumental

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar el trabajo en equipo de los docentes de la |.E de educacién secundaria

Victor Raul Haya de la Torre de la provincia de Jaén, region de Cajamarca (adaptacion)

. Autor del instrumento.

Creado por:
GOmez, A. y Acosta, H. (2003).

Adaptado por:

Br. Abel Elvis Baca Sanchez
. Objetivo instrumento.

Recoger informacién objetiva y confiable para analizar y evaluar el trabajo en equipo de los docentes
de la I.E de educacion secundaria Victor Raul Haya de la Torre de la provincia de Jaén, region de

Cajamarca.

. Usuarios.

Se recogera informacién de 38 docentes estables y contratos del nivel secundario de la I.LE de

educacion secundaria Victor Rall Haya de la Torre de la provincia de Jaén, regiéon de Cajamarca.
. Modo de aplicacién.

1° El instrumento esta estructurado en 40 items, (10 preguntas relacionadas con la dimension
liderazgo; 10 referidas a la dimensién saber hacer; 10 comprenden la dimensidn actitud propositiva
y 10 coherentes con la dimensién conciliador; con criterios de valoracion: Nunca (1); A veces (2); y

Siempre (3), los cuales tienen relacién con los indicadores de la variable: Trabajo en equipo.

2° Los docentes deben de desarrollar el cuestionario en forma personal, consignando los datos

requeridos de acuerdo a las indicaciones para el desarrollo de dicho instrumento de evaluacion.

3° El cuestionario se aplicard en forma intermitente y su recojo seré en forma grupal e individual.

4° Su aplicacion tendra como duracion 60 minutos aproximadamente, y los materiales que utilizaran
son: 1 boligrafo, 1 lapiz, y sus respectivas explicaciones por parte del responsable de la

investigacion.
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6. Estructura de los instrumentos

Dimensiones indicadores items
Motivacion ftems 01
Consenso items 02 y items 03
Actitud de escucha items 04
Liderazgo Comunicacion items 05

Empatia

items 06 y items 07

Divergencias y convergencias

items 08 y items 09

7.1 Escala general.

Influencia idealizada items 10
Asertividad items 11
Responsabilidad items 12
Proactivo items 13 y items 14

Saber hacer Personalidad items 15, items 16 y items 17
Confianza items 18
Préactico items 19
Compromiso items 20
Creativo items 21, items 22, items 23 y items 24
Prudente items 25

Actitud Analitico items 26

propositiva Asumir riesgos items 27
Toma de decisiones items 28
Espiritu critico items 29 y items 30
Humor items 31y items 32
Bien comdn items 33

Conciliador Apertura y flexibilidad items 34 y items 35
Relaciones interpersonales items 36, items 37, items 38 y items 39
Afectivo items 40

7. Escala.

Escala Puntaje Rango
Siempre - Eficiente 3 [81 - 120]
A veces — Medianamente efiiciente 2 [41-80)
Nunca - Deficiente 1 [01 - 40)
7.2 Escala especifica.

Escala Liderazgo Saber hacer | Actitud propositiva Conciliador
Siempre - eficiente [21 - 30] [21 - 30] [21 - 30] [21 - 30]
A veces - Medianamente | [11 — 20) [11 - 20) [11 - 20) [11 - 20)
eficiente
Nunca - deficiente [01 - 10) [01 -10) [01-10) [01 -10)

8. Validacién:

Por juicio de expertos, y a través de la estadistica de fiabilidad con el Alfa de Cronbach (prueba

piloto).
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ANEXOS N° 03
VALIDACION DE EXPERTOS

INFORME DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION

PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES PARA MEJORAR EL TRABAJO EN
EQUIPO DE LOS DOCENTES DEL NIVEL DE EDUCACION SECUNDARIA DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA VICTOR RAUL HAYA DE LA TORRE DE LA
PROVINCIA DE JAEN.

2. INSTRUMENTO
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS
DOCENTES DE LA |.E DE EDUCACION SECUNDARIA VICTOR RAUL HAYA DE

LA TORRE DE LA PROVINCIA DE JAEN, REGION DE CAJAMARCA
(ADAPTACION DE GOMEZ, A. Y ACOSTA, H. 2003).

3. EXPERTO (A)

NOMBRES APELLIDOS: Ans1svp0 N. /% 28 pJgyna

INSTITUCION: /€. Ap[icactor oxl IspP " ViCron guones Befornde’

GRADO ACADEMICO: Hagisizn 640 9OCEmcrs SUpertiol g Taugsimeocror 9uestiyg

REGISTROAN.R: AS5/2/2()

4. INVESTIGADOR

BR. ABEL ELVIS BACA SANCHEZ

5. VALORACION DE ITEMS

VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO.
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DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
CRITERIO INDICADORES 0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 -100
5[/10]115]20|25|30[35|40|45|(50|55|60(65|70|75[80|85[90|95]| 100
Esta formulado con un
CLARIDAD lenguaje adecuapo para )
su  comprension vy 4
analisis.
Es apropiado a los
VOCABULARIO docentes del nivel X
secundario.
Esta expresado en
OBJETIVIDAD indicadores precisos y X
claros.
Presentan los items una
ORGANIZACION organizacion logica y X
sistémica.
Los items se
corresponden con el
RERTIESGIN objeto de estudio que 7<
pretende avaluar.
Evalla el nivel el trabajo
INTENCIONALIDAD en equipo. X
El instrumento presenta
consistencia
CONSISTENCIA conceptual, tedrica vy ’<
cientifica.
El instrumento presenta
relacion entre items,
COHERENCIA indicaderes; ¥
dimensiones y variable.
El instrumento presenta
procesos metodoldgicos
METODOLOGIA coherentes con el p 4
proposito de la
investigacion.
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6. SUGERENCIAS
pnfwz\ A /q .3/)A 4 c/u; 6‘1/) f/(a 2 /Oi ‘700 POSITCD DF/JMslm«'HFA/ O vy

Ac Ory P8R ATL K!S D) CEASTE § r/_usoﬂ/m//g pg//-//v; (7

7. OPINION DE APLICABILIDAD

f"/ TAMETRVUMEAT O €5 (OA/,{IIJ-Z/E 7/3’6/7771\/?4/?5/ DErMUESTIZ A fﬁ/-/[/;,o,,;q

conw oy rwd)easones vy aniBR/E v ) £570 D10

8. PROMEDIO DE VALIDACION: 77 787

9. LUGAR Y FECHA: (jocl - 2078

FIRMA: __ Amandofe :aucuw

N® 277
MAGISTER N vearoe7 =

YIDOCENCIA Snnf'rf;gg
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INFORME DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION

PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES PARA MEJORAR EL TRABAJO EN
EQUIPO DE LOS DOCENTES DEL NIVEL DE EDUCACION SECUNDARIA DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA VIiCTOR RAUL HAYA DE LA TORRE DE LA
PROVINCIA DE JAEN.

2. INSTRUMENTO
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS
DOCENTES DE LA LEDE EDUCACION SECUNDARIA VICTOR RAUL HAYA DE

LA TORRE DE LA PROVINCIA DE JAEN, REGION DE CAJAMARCA
(ADAPTACION DE GOMEZ, A. Y ACOSTA, H. 2003).

3. EXPERTO (A)

5
NOMBRES APELLIDOS: _f= 8tiny SOre [pesid<s

INSTITUCION: Usiveesichi! Prremen Coyetanes Aeredin

GRADO ACADEMICO: Mo gidder en edvcrson = Docencia e Sues ('7,1,4'.,; o, Blue Supeier

REGISTRO AN.R:

4. INVESTIGADOR

BR. ABEL ELVIS BACA SANCHEZ

5. VALORACION DE ITEMS

VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO.
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CRITERIO

INDICADORES

DEFICIENTE
0-20

REGULAR
21 -40

BUENA
41 -60

MUY BUENA
61 - 80

EXCELENTE
81 -100

5[10]15 ] 20

25

30 | 35

40

45

50 | 55

60

6570|7580

8590 |95 | 100

CLARIDAD

Esta formulado con un
lenguaje adecuado para
su  comprension vy
analisis.

¥

VOCABULARIO

los
nivel

Es apropiado a
docentes  del
secundario.

OBJETIVIDAD

Estda expresado en
indicadores precisos y
claros.

ORGANIZACION

Presentan los items una
organizacion légica y
sistémica.

PERTINENCIA

Los items se
corresponden con el
objeto de estudio que
pretende avaluar.

INTENCIONALIDAD

Evalua el nivel el trabajo
en equipo.

CONSISTENCIA

El instrumento presenta
consistencia
conceptual,
cientifica.

tedrica vy

COHERENCIA

El instrumento presenta
relacion entre items,
indicadores,

dimensiones y variable.

METODOLOGIA

El instrumento presenta
procesos metodolégicos
coherentes con el
propésito de la
investigacion.
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ANEXOS N° 04
INFORME DE VALIDACION - MODELO ALFA DE CRONBACH

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 38 100,0

Casos | Excluido? 0 ,0
Total 38 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Grupo piloto para validar cuestionario para evaluar el trabajo en equipo de los docentes de la I.E. Victor
Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,890

40

Fuente: Grupo piloto para validar cuestionario para evaluar el trabajo en equipo de los docentes de la I.E. Victor
Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.

Estadisticas de elemento

Media Desviacion estandar N
item 01 2,4211 ,50036 38
item 02 2,1316 ,66459 38
item 03 2,2105 57694 38
item 04 2,3421 ,53405 38
item 05 2,3684 ,58914 38
item 06 2,3947 ,59455 38
item 07 2,1842 ,60873 38
item 08 2,3421 ,53405 38
item 09 2,3684 ,54132 38
item 10 2,3421 ,48078 38
ftem 11 2,4211 ,50036 38
ftem 12 2,3684 ,54132 38
item 13 2,2895 ,51506 38
item 14 2,3947 ,59455 38
ftem 15 2,3947 ,59455 38
ftem 16 2,3421 ,53405 38
ftem 17 2,3684 ,54132 38
ftem 18 2,3421 ,53405 38
ftem 19 2,3421 ,58246 38
item 20 2,3947 ,59455 38
ftem 21 2,3158 57447 38
ftem 22 2,1316 ,66459 38
item 23 2,1053 ,68928 38
item 24 2,1316 ,34257 38
item 25 2,3158 52532 38
item 26 2,2895 ,51506 38
item 27 2,3421 ,58246 38
item 28 2,3158 57447 38
item 29 2,0789 ,67310 38
item 30 2,3947 49536 38
item 31 2,2368 ,43085 38
item 32 2,3684 ,54132 38
item 33 2,1316 57756 38
item 34 2,2105 ,62202 38
item 35 2,2632 ,50319 38
item 36 2,3947 1,51639 38
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item 37 2,1053 ,60580 38
item 38 2,2632 ,55431 38
item 39 2,1053 ,60580 38
item 40 2,1316 ,62259 38

Fuente: Grupo piloto para validar cuestionario para evaluar el trabajo en equipo de los docentes de la I.E. Victor
Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha suprimido

Varianza de escala si el
elemento se ha suprimido

Correlacion total de
elementos corregida

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha suprimido

jftem 01 88,9737 107,216 378 ,888
ftem 02 89,2632 103,118 579 ,884
item 03 89,1842 109,181 ,155 ,891
ftem 04 89,0526 105,403 519 ,886
ftem 05 89,0263 105,594 449 ,887
item 06 89,0000 104,000 579 ,885
ftem 07 89,2105 103,576 ,600 ,884
item 08 89,0526 109,240 ,166 ,891
ftem 09 89,0263 109,216 165 ,891
ftem 10 89,0526 107,024 415 ,887
ftem 11 88,0737 107,216 378 ,888
ftem 12 89,0263 105,810 AT74 ,886
ftem 13 89,1053 105,772 ,504 ,886
ftem 14 89,0000 104,000 579 ,885
jftem 15 89,0000 104,000 579 ,885
ftem 16 89,0526 109,240 ,166 ,891
ftem 17 89,0263 109,216 ,165 ,891
ftem 18 89,0526 105,403 519 ,886
ftem 19 89,0526 104,376 560 ,885
item 20 89,0000 104,000 579 ,885
ftem 21 89,0789 105,264 491 ,886
item 22 89,2632 103,226 571 ,884
ftem 23 89,2895 105,779 362 ,888
ftem 24 89,2632 109,767 ,208 ,890
ftem 25 89,0789 109,804 118 ,891
iftem 26 89,1053 109,232 175 ,891
ftem 27 89,0526 107,835 ,265 ,889
ftem 28 89,0789 104,723 ,538 ,885
ftem 29 89,3158 104,276 484 ,886
ftem 30 89,0000 108,054 ,299 ,889
ftem 31 89,1579 109,001 244 ,890
ftem 32 89,0263 107,540 ,316 ,889
ftem 33 89,2632 103,713 623 ,884
ftem 34 89,1842 108,046 ,228 ,890
ftem 35 89,1316 109,901 116 ,891
ftem 36 89,0000 101,243 257 ,900
ftem 37 89,2895 103,184 636 ,884
jftem 38 89,1316 106,334 415 ,887
ftem 39 89,2895 103,995 568 ,885
item 40 89,2632 103,659 579 ,884

Fuente: Grupo piloto para validar cuestionario para evaluar el trabajo en equipo de los docentes de la I.E. Victor
Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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ANEXOS N° 05

BASE DE DATOS

D1- Dimensidn: Liderazgo

N ftem01 | item02 | item03 | item04 | item05 | item06 | item07 | item08 | item09 | item10 | Puntos Nivel

1 2 2 3 1 3 1 3 1 3 1 20 Med.eficiente
2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 23 Eficiente

3 3 3 1 2 2 2 2 3 2 3 23 Eficiente

4 2 3 3 2 3 1 2 2 1 3 22 Eficiente

5 2 3 2 1 2 2 2 2 1 3 20 Med.eficiente
6 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 17 Med.eficiente
7 2 2 2 3 3 2 3 3 1 2 23 Eficiente

8 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 23 Eficiente

9 3 2 2 1 2 3 1 1 3 2 20 Med.eficiente
10 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 17 Med.eficiente
11 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 19 Med.eficiente
12 3 3 2 2 2 1 2 3 2 2 22 Eficiente
13 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 20 Med.eficiente
14 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 23 Eficiente
15 1 1 2 2 1 3 2 1 3 2 18 Med.eficiente
16 3 2 3 2 3 2 1 2 1 3 22 Eficiente
17 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 27 Eficiente
18 3 2 1 1 2 2 1 1 2 1 16 Med.eficiente
19 2 2 3 3 3 2 1 3 1 2 22 Eficiente
20 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 22 Eficiente
21 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 25 Eficiente
22 3 3 2 3 3 2 1 2 2 3 24 Eficiente
23 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 25 Eficiente
24 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 19 Med.eficiente
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25 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 19 Med.eficiente
26 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 18 Med.eficiente
27 1 3 2 3 1 1 2 1 2 2 18 Med.eficiente
28 1 2 3 2 3 2 3 1 3 3 23 Eficiente
29 3 1 1 3 3 3 3 3 3 2 25 Eficiente
30 2 3 2 3 3 2 1 1 3 3 23 Eficiente
31 2 2 1 2 1 3 2 2 2 3 20 Med.eficiente
32 2 1 3 2 2 1 1 3 2 2 19 Med.eficiente
33 3 3 2 3 3 3 3 1 1 2 24 Eficiente
34 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 15 Med.eficiente
35 2 1 3 2 1 2 3 1 1 2 18 Med.eficiente
36 3 3 2 2 2 1 1 3 1 2 20 Med.eficiente
37 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 22 Eficiente
38 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 24 Eficiente
x,MED 2.26 2.21 2.08 2.13 2.24 2.05 1.97 1.95 1.97 2.18 21.05
S 0.64 0.70 0.59 0.62 0.68 0.77 0.72 0.77 0.79 0.65 2.83
cv% 28.48 31.83 28.25 29.21 30.19 37.48 36.28 39.50 39.92 29.83 13.43

Fuente: Recoleccion de datos del cuestionario aplicado a docentes de la I.E. Victor Radl haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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D2 - Dimensién: Saber hacer

ftem 11 ftem 12 item 13 item 14 item 15 item 16 ftem 17 item 18 item 19 item 20 Puntos Nivel
2 1 2 3 1 2 1 3 1 3 19 Med.eficiente
3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 28 Eficiente
2 2 3 2 2 3 1 1 2 2 20 Med.eficiente
2 1 1 1 1 2 3 2 1 1 15 Med.eficiente
1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 18 Med.eficiente
1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 17 Med.eficiente
3 1 3 2 2 3 3 3 2 2 24 Eficiente
1 2 2 1 2 2 3 1 2 2 18 Med.eficiente
3 1 1 1 3 1 3 1 3 3 20 Med.eficiente
1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 18 Med.eficiente
2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 19 Med.eficiente
2 1 1 1 2 3 2 2 2 2 18 Med.eficiente
2 1 2 3 1 2 2 2 3 3 21 Eficiente
3 2 1 3 3 3 1 2 2 3 23 Eficiente
1 3 2 3 3 1 3 2 3 3 24 Eficiente
2 3 2 3 3 1 2 3 3 3 25 Eficiente
3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 28 Eficiente
2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 19 Med.eficiente
3 2 1 2 2 3 1 1 2 2 19 Med.eficiente
3 1 1 1 1 2 2 2 1 1 15 Med.eficiente
2 3 2 3 3 1 3 1 3 3 24 Eficiente
1 2 3 2 2 1 2 3 2 2 20 Med.eficiente
3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 24 Eficiente
3 2 1 2 2 1 2 2 2 2 19 Med.eficiente
2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 19 Med.eficiente
3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 26 Eficiente
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2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 28 Eficiente
3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 28 Eficiente
2 2 3 3 3 3 1 1 3 3 24 Eficiente
2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 Eficiente
2 3 2 3 1 2 1 2 3 3 22 Eficiente
3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 27 Eficiente
2 3 3 3 3 2 2 3 1 3 25 Eficiente
3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 20 Med.eficiente
2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 20 Med.eficiente
2 2 1 2 2 3 2 2 2 1 19 Med.eficiente
3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 26 Eficiente
3 2 3 2 2 1 3 3 2 2 23 Eficiente
2.24 2.08 2.05 2.29 2.21 2.05 2.18 2.13 2.16 2.34 21.74
0.71 0.75 0.73 0.69 0.70 0.73 0.69 0.70 0.72 0.67 3.72
31.93 36.03 35.72 30.31 31.83 35.72 31.68 33.03 33.25 28.56 17.14

Fuente: Recoleccion de datos del cuestionario aplicado a docentes de la I.E. Victor Radl haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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D3 - Dimensidn: Actitud propositiva

item 21 item 22 item 23 item 24 item 25 item 26 item 27 item 28 item 29 item 30 Puntos Nivel
2 1 2 2 2 3 2 1 3 1 19 Med.eficiente
3 2 1 2 3 2 2 2 1 2 20 Med.eficiente
2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 24 Eficiente
1 2 1 2 2 3 3 1 2 2 19 Med.eficiente
2 3 2 2 2 11 3 2 1 2 30 Eficiente
2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 22 Eficiente
2 3 2 2 1 3 2 2 3 3 23 Eficiente
2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 19 Med.eficiente
3 2 3 2 1 3 1 1 1 2 19 Med.eficiente
2 2 1 2 2 2 1 1 3 2 18 Med.eficiente
2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 21 Eficiente
2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 20 Med.eficiente
2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 20 Med.eficiente
3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 25 Eficiente
3 2 3 2 1 3 2 3 1 2 22 Eficiente
2 2 1 2 1 2 3 2 2 2 19 Med.eficiente
3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 26 Eficiente
2 3 2 2 2 2 1 2 2 3 21 Eficiente
2 2 1 2 3 1 2 2 2 3 20 Med.eficiente
1 2 1 2 2 2 3 1 3 2 19 Med.eficiente
2 2 3 2 1 2 2 2 2 1 19 Med.eficiente
2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 20 Med.eficiente
2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 19 Med.eficiente
2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 23 Eficiente
1 2 2 2 2 3 1 2 2 3 20 Med.eficiente
3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 21 Eficiente
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3 2 3 2 2 3 2 3 1 2 23 Eficiente
2 1 1 2 3 3 3 2 1 2 20 Med.eficiente
3 2 3 3 3 2 2 2 1 2 23 Eficiente
2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 19 Med.eficiente
3 1 1 3 2 2 2 1 2 2 19 Med.eficiente
1 2 3 2 3 1 3 2 3 2 22 Eficiente
3 2 3 2 1 2 2 1 1 2 19 Med.eficiente
2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 21 Eficiente
1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 18 Med.eficiente
2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 19 Med.eficiente
3 2 1 2 1 2 2 1 3 1 18 Med.eficiente
2 2 2 2 2 3 2 1 1 3 20 Med.eficiente
2.16 2.13 1.89 2.05 2.05 2.42 2.08 1.89 2.00 2.08 20.76
0.64 0.53 0.76 0.40 0.70 1.54 0.67 0.61 0.74 0.59 2.50
29.56 24.80 40.31 19.45 33.88 63.43 32.38 31.97 36.76 28.25 12.03

Fuente: Recoleccion de datos del cuestionario aplicado a docentes de la I.E. Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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D4 - Dimensién: Conciliador

- - - - - - - - - - - Total Nivel general

ltem31 | ltem 32 | Item 33 | Item 34 | ltem 35 | Item 36 | Item 37 | Item 38 | Iltem 39 | Iltem 40 Puntos nivel
2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 20 Med.eficiente 78 Med.eficiente
2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 19 Med.eficiente 90 Eficiente
3 3 2 2 3 3 3 2 3 1 25 Eficiente 92 Eficiente
2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 18 Med.eficiente 74 Med.eficiente
2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 18 Med.eficiente 86 Eficiente
2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 22 Eficiente 78 Med.eficiente
2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 19 Med.eficiente 89 Eficiente
2 1 2 2 2 3 2 2 1 2 19 Med.eficiente 79 Med.eficiente
2 3 3 3 3 2 2 3 1 2 24 Eficiente 83 Eficiente
2 2 3 2 3 2 2 2 1 1 20 Med.eficiente 73 Med.eficiente
2 2 2 1 2 1 3 1 3 2 19 Med.eficiente 78 Med.eficiente
2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 22 Eficiente 82 Eficiente
2 2 2 3 1 2 2 3 1 2 20 Med.eficiente 81 Eficiente
2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 26 Eficiente 97 Eficiente
2 1 3 2 2 1 2 3 2 1 19 Med.eficiente 83 Eficiente
2 3 2 2 2 3 2 1 3 2 22 Eficiente 88 Eficiente
2 3 2 3 3 1 2 2 3 3 24 Eficiente 105 Eficiente
2 3 3 3 2 2 1 2 3 2 23 Eficiente 79 Med.eficiente
2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 18 Med.eficiente 79 Med.eficiente
2 3 2 3 2 2 3 1 3 3 24 Eficiente 80 Med.eficiente
3 2 2 1 2 2 2 1 2 2 19 Med.eficiente 87 Eficiente
3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 23 Eficiente 87 Eficiente
3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 26 Eficiente 94 Eficiente
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 Med.eficiente 81 Eficiente
2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 23 Eficiente 81 Eficiente
2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 18 Med.eficiente 83 Eficiente
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3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 24 Eficiente 93 Eficiente
3 1 2 3 3 2 1 2 1 1 19 Med.eficiente 90 Eficiente
2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 23 Eficiente 95 Eficiente
3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 24 Eficiente 90 Eficiente
3 2 1 2 2 2 3 1 2 2 20 Med.eficiente 81 Eficiente
2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 20 Med.eficiente 88 Eficiente
2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 19 Med.eficiente 87 Eficiente
1 2 3 1 2 3 2 2 1 3 20 Med.eficiente 76 Med.eficiente
2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 20 Med.eficiente 76 Med.eficiente
2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 20 Med.eficiente 78 Med.eficiente
2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 19 Med.eficiente 85 Eficiente
3 1 2 2 3 2 3 2 3 2 23 Eficiente 90 Eficiente
2.21 2.26 2.11 2.21 2.18 1.95 2.11 1.92 2.11 2.03 21.08 84.63
0.47 0.69 0.45 0.58 0.56 0.61 0.56 0.63 0.73 0.54 241 7.02
21.45 30.27 21.50 26.10 25.76 31.47 26.57 32.88 34.55 26.88 11.43 8.29

Fuente: Recoleccion de datos del cuestionario aplicado a docentes de la I.E. Victor Raul haya de la Torre de la provincia de Jaén.
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