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Resumen

El comportamiento individual que favorece el comportamiento del trabajo en equipo es
necesario para la consecucién de las metas de los grupos de trabajo. El objetivo de este
proyecto fue evaluar la influencia del comportamiento individual en el comportamiento
de equipo vy las diferencias significativas existentes segun el nivel de consolidacion de los
cuerpos académicos en una institucion publica de educacion superior. Esta investigacion
contribuye al conocimiento debido a que no existe informacion empirica suficiente que
permita dilucidar como los comportamientos individuales se relacionan y tienen efecto
en los comportamientos de equipo como son la cohesién de equipo y la gestion colegiada

especificamente en los ambientes colaborativos colegiados.

Dado lo anterior, se efectu6 un estudio cuantitativo en donde se comprueba la
hipotesis de investigacion, se presentan y discuten los resultados y se aportan
conclusiones. Dicha investigacion se llevé a cabo con la participacion de 240 profesores
investigadores integrantes de CA. Dentro de los principales resultados se encontr6 que el
comportamiento de equipo puede ser explicado casi en su totalidad por el comportamiento
individual, que cuando se tiene un comportamiento individual favorable se dard un

comportamiento de equipo en el mismo sentido.

Se observa una diferencia estadisticamente significativa entre los cuerpos
académicos en formacion y los cuerpos académicos en consolidacion. Se confirma que el
comportamiento individual no es similar entre los integrantes de los cuerpos académicos
en formacién y los integrantes de los cuerpos académicos en consolidacién; sin embargo,

no se encontrd diferencia entre éstos y los consolidados.

Con respecto a los resultados del Andlisis Factorial Confirmatorio de las dos

escalas utilizadas para medir el comportamiento individual y el comportamiento de



equipo: Escala de Comportamiento Individual en Cuerpos Académicos (ECICA) y Escala
de Comportamiento de Equipo en Cuerpos Académicos (ECECA), estos sugirieron un
buen ajuste global a los datos del modelo.

Lo encontrado en esta investigacion puede contribuir al disefio de estrategias que
permitan un comportamiento individual positivo, que a su vez lleve a un comportamiento
de equipo favorable y que se refleje en un ambiente de aprecio y apertura hacia las

opiniones diversas, confiable, abierto al aprendizaje y a la colaboracion.

Palabras clave: Comportamiento Individual, Comportamiento de equipo, Cuerpos

Académico, Institucion de Educacion Superior.



Capitulo I. Introduccion



Antecedentes

El trabajo en equipo en las organizaciones tiende a ser un requisito indispensable
para facilitar la consecucién de las metas y generar valor (Donoso y Garcia, 2012). La
Real Academia Espafiola (Real Academia Espafiola [RAE], 2018) define al equipo como
un conjunto de personas organizado para un fin explicito. En el caso de las organizaciones
se trata de conjuntos de individuos que tienen un propoésito comdn de acuerdo con la
entidad a la que pertenecen. Por lo que, las personas deben realizar ciertas tareas dentro
de las organizaciones y, por tanto, necesitan conformar equipos de trabajo.

El Equipo de Trabajo es un concepto que comprende la cohesion, unién y
transformacion del comportamiento de los individuos para conseguir la maxima calidad
y productividad —al equipo se le considera equivalente de productividad, competitividad
y consecucion de objetivos, buscando el mejoramiento continuo y los cambios necesarios
para dar cumplimiento a la vision y mision establecida (Toro, 2015), en este caso, en
instituciones educativas.

Trabajar en equipo implica que los miembros del grupo deben valerse de recursos
tanto internos como externos, lo cual comprende conocimientos, competencias y
aptitudes que les haga posible alcanzar sus objetivos, dada una situacion y contexto
especificos (Torrelles, Coinciduras, Isus, Carrera, Paris y Celas, 2011). Para Bunk (1994)
el trabajo en equipo es una competencia y es multidimensional porque comprende el saber
(técnicas), el saber hacer (metodologias), saber ser (personales) y saber participar

(sociales).

A partir de las metas y para mejorar su productividad, el hombre fue analizando
cual era la mejor forma de lograrlo y este conocimiento lo ha aplicado en los equipos de

trabajo (Wuchty, Jones, y Uzzi, 2007), por lo que ha tenido que distinguir entre equipo



de trabajo en su funcionalidad y las habilidades personales que requieren tener las
personas para relacionarse y lograr los resultados deseados como equipo.

Sin embargo, el hecho de formar equipos no significa que se alcanzaran las metas
porque no es suficiente con repartir tareas sobre qué hara cada uno. Hay factores que no
se aprecian a simple vista y que dificultan el buen desempefio del equipo, esto quiere decir
que, al trabajar en grupo existen desafios y retos debido a las diferencias entre sus
miembros, —reales o percibidas (De Dreu y Weingart, 2003), que pueden favorecer o
afectar el desempefio del equipo y a la productividad de la organizacion. Por lo que el
funcionamiento del equipo depende de las habilidades y funciones del capital humano

que favoreceran el logro de las metas y objetivos de la organizacion.

Entre las dificultades que tienen los equipos de trabajo, Lopez (2010, p.12)
encontré “diferencias personales, elaboracion y presentacion de escritos, ausencia de
coordinadores y de expertos, limitaciones internacionales, inexperiencia de integrantes,
financiamiento, manejo de datos”. Otra dificultad que se presenta en los equipos de
trabajo es la diferencia de perfiles (Arcienega, Woehr y Poling, 2008) y que la mayoria
de las veces genera desconfianza, tensiones y problemas (Pérez, Bustamante y

Maldonado, 2009) lo cual no permite la sinergia del equipo.

En el contexto de los grupos de colaboracion, los Cuerpos Académicos (CA) son
equipos de trabajo de universidades publicas mexicanas y surgen a partir de las Politicas

del Programa para el Desarrollo Profesional Docente (PRODEP):

Busca profesionalizar a los Profesores de Tiempo Completo (PTC) para que
alcancen las capacidades de investigacion-docencia, desarrollo tecnoldgico e
innovacion y con responsabilidad social, se articulen y consoliden en cuerpos

académicos y con ello generen una nueva comunidad académica capaz de



transformar su entorno (Direccion General de Educacion Superior Universitaria

de la Secretaria de Educacion Publica del gobierno federal [DGESU], 2020).

La Secretaria de Educacion Pablica (SEP, 2017, parr.92) establece que el trabajo

colaborativo sea:

En donde se demuestre la existencia de interaccion e
integracion de trabajo en equipo en redes de cooperacion e
intercambio académico y cuya idea de trabajo en equipo es
que los profesores desarrollen mas habilidades. Dicho equipo
estd integrado por un nimero minimo de tres integrantes,

quienes desarrollan las lineas de investigacion.

Sin embargo, no existe informacion empirica suficiente que permita dilucidar
como los comportamientos individuales influyen en el comportamiento de equipo de los

cuerpos académicos.

Definicion del problema

Actualmente, el PRODEP es aplicado en el ambito de la educacion béasica, media
superior y superior (SEP, 2017), en concreto en el nivel superior instituye que es deseable
gue existan cuerpos académicos. En la institucion en estudio los Cuerpos Académicos
Consolidados (CAC) son los que tienen el nivel esperado de consolidacion de acuerdo
con las politicas del programa PRODEP (DGESU, 2011), siendo estos 19. Sin embargo,
existen CA que no lo han logrado de los cuales 18 son Cuerpos Académicos en Formacion
(CAEF) y 45 son Cuerpos Académicos en Consolidacion (CAEC). Esto significa que
unicamente un 23% son consolidados (Universidad Juarez Autonoma de Tabasco

[UJAT], 2020). Ver tabla 1.



Tabla 1
Namero de cuerpos académicos consolidados, en consolidacion y en formacién

Division Académica CAEF CAEC CAC NUMERO
Divisién Académica de Ciencias Agropecuarias 2 3 1
Division Académica de Ciencias Basicas 1 2 4
Division Académica de Ciencias Bioldgicas 1 8 5 14
Division Académica de Ciencias de la Salud 1 6 1 8
Divisién Académica de Ciencias Econémico- 2 5 2 9
Administrativas
Divisién Académica de Ciencias Sociales y 1 3 2 6
Humanidades
Divisién Académica de Educacion y Artes 1 5 1 7
Division Académica de Ciencias y Tecnologias 2 4 1 7
de la Informacion
Division Académica de Ingenieria'y 3 6 2 11
Arquitectura
Division Académica Multidisciplinaria de 2 0 0 2
Comalcalco
Division Académica Multidisciplinaria de los 2 2 0 4
Rios
Total 18 45 19 82

Nota: Distribucion de Cuerpos Académicos reconocidos por PRODEP proporcionado por la
Secretaria de Servicios Académicos de la Universidad Juarez Auténoma de Tabasco (UJAT, 2020).

Por lo que de acuerdo con PRODEP, los CA tienen como propdésito que los
profesores produzcan y establezcan nuevos conocimientos mediante equipos
disciplinarios gque llevan a cabo su trabajo en forma colaborativa (Lépez, 2010), para que
éstos logren las competencias de hacer investigacion y ensefianza, se profesionalicen, se

integren y se han CA que se consolidan (SEP, 2017).

Con ello se pretende favorecer a la sociedad logrando “la generacion de una
comunidad académica capaz de transformar su entorno” (DGESU, 2018, p. 133). Sin
embargo, el hecho de formar equipos de Cuerpos Académicos no significa que éstos
funcionen eficientemente; diversos factores hacen complejo lo anterior durante el proceso

de coordinacion y comunicacion:
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Falta de comunicacion eficaz, estructuras sociales cerradas, tensiones laborales y
desintegracion por falta de entendimiento (Beltran, 2018), ver el trabajo colaborativo
complejo, se realiza mas trabajo individual que en equipo (Mazzotti, Gonzélez y
Villafuerte, 2011), carencia de criterios para interactuar (Rosales, 2016) comportamiento
y dificultad para las relaciones personales (Estrada y Cisneros, 2009), falta de claridad en
cémo funciona un grupo de trabajo (Beltran, Sevilla y Martin, 2018), conductas que
dificultan las funciones del académico (Beltran, 2015), el clima organizacional
(Sandoval., Magaiia., y Surdez, 2013), resistencia al cambio y falta de sentimiento de

pertenencia (Cobos, Carrete y Diaz, 2016).

Asimismo, Martinez (2010) argumenta que muchas veces los equipos de trabajo
no logran alcanzar los resultados esperados debido a algunas caracteristicas personales
tales como habilidades sociales y tipos de personalidad, por consiguiente, los CA al ser

un equipo de trabajo pueden presentar esta situacion.

Esta problematica se puede deber a la carencia de “diversidad de habilidades y
competencias fundamentadas en la confianza y la corresponsabilidad del resultado”
(Uribe, Molina, Contreras, y Barbosa, 2013, p.60) en el comportamiento de equipo,
asimismo a la falta de “competencias humanas” (Kiechel, 2012; Parra, 2006; Yamakawa
y Ostos, 2011, citado en Uribe, Molina, Contreras y Barbosa, 2013) con respecto al
comportamiento individual con fundamento desde la teoria del trabajo en equipo, el
enfogque humanista y de la conducta del recurso humano. Por lo que en esta investigacion
interesa examinar los comportamientos individuales y los comportamientos de equipo de

los CA a través de las siguientes preguntas de investigacion.

11



Preguntas de investigacion

1. ¢Cual es la influencia del comportamiento individual en el comportamiento de
equipo en los cuerpos academicos?

2. ¢Cuales son las diferencias significativas en el comportamiento individual segin
el grado de consolidacion de los CA?

3. ¢Cudles son las diferencias significativas en el comportamiento de equipo de

acuerdo con el grado de consolidacion de los CA?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general.

Evaluar el comportamiento individual y de equipo de los cuerpos académicos.

Objetivos especificos

1. Determinar la influencia del comportamiento individual en el
comportamiento de equipo.

2. Evaluar las diferencias significativas del comportamiento
individual segun el nivel de consolidacion de los CA.

3. Evaluar las diferencias significativas del comportamiento de

equipo de acuerdo con el nivel de consolidacion de los CA.

12



Justificacion

Este estudio serd una contribucion al conocimiento, especificamente a la teoria
sobre los equipos de trabajo académico colaborativos, porque a pesar de la efectividad
que ha mostrado la integracion de equipos en el mundo empresarial (Gutiérrez, 2011;
Mathieu, Maynard, Rapp y Gilson, 2008), en el &mbito de la administracion educativa,

no ha sido suficientemente explorado y aplicado.

Por lo que, son pocos los estudios que abordan el funcionamiento de los cuerpos
académicos y sus problemas de gestion desde la relacion dialéctica entre el
comportamiento individual como integrante de un conjunto de personas y el equipo de

trabajo.

Por consiguiente, es importante estudiar a los cuerpos académicos respecto a la
funcionalidad de los equipos considerando el comportamiento individual y de equipo.
Como referente de esta necesidad, en la organizacion en estudio, una institucion de
educacion superior pablica del sureste mexicano y de las mas representativas de la region,
solamente el 23% de los CA son consolidados y un 87% todavia estan en consolidacion

y en formacion (DGESU, 2020).

Por otra parte, los cuerpos académicos aportan al conocimiento y éste contribuye
a resolver problematicas sociales, por tanto, gran parte del conocimiento que se genera en
los CA tiene una finalidad social. La sociedad es la principal beneficiada de la generacion
de conocimiento de los cuerpos académicos, asimismo, estudiarlos contribuye a mejorar

el trabajo colaborativo de estos grupos como equipos de trabajo academico.

A su vez, los profesores investigadores también necesitan que haya aportes que
les sean utiles y les agreguen valor a sus acciones para que ellos también se transformen

y mejoren su quehacer académico ante los tiempos complejos que vive la educacion.
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Por consiguiente, al presentarse este trabajo en foros o eventos académicos de la
universidad podria beneficiar a los cuerpos académicos que estan en formacion, en
consolidacién y consolidados porque les puede permitir visualizar més alla de sus
percepciones en como influyen sus comportamientos en el funcionamiento que tienen
como equipo de trabajo. Al conocer otra perspectiva podrian usar esta informacion para
autoevaluarse, tomar conciencia metacognitiva sobre su forma de interrelacionarse,

colaborar y mejorar la toma de decisiones.

Por otra parte, en la literatura existen diversos estudios sobre los equipos de
trabajo en el d&mbito empresarial, pero pocos en el d&mbito del trabajo colaborativo
colegiado, que es el que se realiza en los Cuerpos Académicos. A su vez, se ha investigado
sobre el funcionamiento de los equipos de trabajo (Ficapal-Cusi, Boada-Grau, Torrent-
Sellens y Vigil-Colet, 2014). Sin embargo, no existe informacion empirica suficiente que
permita dilucidar como los comportamientos individuales se relacionan y tienen efecto
en los comportamientos de equipo como son la cohesién de equipo y la gestion colegiada

especificamente en los CA.

Ademas, la poca cantidad de cuerpos académicos consolidados es un problema
para la institucidn, ya que parte de los recursos financieros asignados por las autoridades
federales a las Universidades son en funcion del desempefio de los cuerpos académicos
universitarios. Por tanto, con esta investigacion se veran beneficiados la educacion

superior, los académicos y por ende la sociedad.

El estudio es factible porque se cuenta con el tiempo para realizarlo, se tiene
contacto y facilidades con la institucion en donde se realizard y existe informacion en

bases de datos internacionales, nacionales y locales sobre la tematica.
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Limitaciones

Se tuvieron limitantes como deseabilidad social por parte de los participantes. Los
resultados no se pueden generalizar pues son validos solo en la institucion bajo estudio.
Esta investigacion explica el fendmeno limitdndose a abordar a los lideres e integrantes
de los cuerpos academicos en formacion, en consolidacién y consolidados en una

institucion de educacion superior publica del sureste mexicano.
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Resumen Capitular

La investigacion se divide en cinco capitulos los cuales se mencionan a
continuacion:

El capitulo I Introduccion, presenta los antecedentes de la investigacion que dan
origen a esta tesis, asi como la definicion del problema, los objetivos (general y
especificos), la justificacion y limitaciones de estudio.

El capitulo 11 denominado Revision de la literatura, presenta la conceptualizacion
del contexto de estudio sobre los CA a partir del analisis de investigaciones que han
efectuado diversos autores y que constituye la base desde donde se parte en la realizacion
de esta tesis. Asimismo, se mencionan los fundamentos tedricos que dan sustento a esta
investigacion.

En el capitulo Il denominado: Método, se proporciona informacion relativa al
tipo de investigacion, disefio, poblacion y muestra, el proceso de recoleccidn y redaccién
de la informacion, los instrumentos empleados y finalmente, los métodos y descripcion
de las pruebas estadisticas empleadas.

En el capitulo IV denominado: Resultados, se proporcionan datos de
caracterizacion de la poblacion mediante estadistica descriptiva, se presentan las pruebas
estadisticas que corresponden a la comprobacion de la hipotesis y las técnicas de analisis
de datos. Finalmente se presentan en el capitulo V, la discusion y la conclusion de la

investigacion.
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Capitulo 1. Revision de la literatura
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Comportamiento Individual

El comportamiento individual esta caracterizado por las diferencias individuales
y la personalidad. Las distintas maneras de pensar, actuar y sentir de los individuos dentro
de un equipo de trabajo constituyen las diferencias personales; en consecuencia, el
comportamiento esta determinado por factores tales como capacidades, motivaciones,
percepciones, reaccion emocional, actitudes, etcétera (Chiavenato, 2017) que establecen
la manera de interactuar con el ambiente (Dietrich y Feeley, 2016). Cabe esperar que las
conductas individuales de los miembros de un equipo, lo que hacen o no, tiene efecto en

los resultados del grupo (Bonavia, Molina y Puchol, 2015).

Estas caracteristicas del individuo devienen de diversas influencias bioldgicas,
sociales, psicolégicas (Rubio y Castro, 2013), o aspectos sociales, culturales y
econdmicos (Durheim citado en Romero, 2008). Dietrich y Feeley (2016) desde una
perspectiva ecoldgica explican el comportamiento como resultado de la relacién entre los
individuos y su entorno a través de multiples niveles de influencia, incluyendo el
intrapersonal, interpersonal, organizacional, comunitario, gubernamental y ambiental. Es
decir, el funcionamiento del macrosistema condiciona la forma en la que la persona

reacciona o se comporta.

A su vez, este comportamiento esta condicionado por los valores y creencias que
engloban la cultura de las personas y determinan su actitud, siendo ésta una de las méas
influyentes y predictoras del mismo (Bianchi, Bruno y Sanchez, 2019) porque la actitud
es un determinante directo del comportamiento. Y conforme a Paramo (2017) la cultura
es la que determina los comportamientos humanos (Montafio y Kasprzyk, 2015) que

pueden ser adquiridos o modificados a través de la convivencia social. Es decir, los
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comportamientos actuales o futuros son influenciados por comportamientos anteriores

que son imitados a través del modelado social (Dietrich y Feeley, 2016).

A su vez, el comportamiento del individuo expresa emociones positivas y
negativas que pueden favorecer o perjudicar el alcance de sus objetivos (Camps, 2011),
esta forma de actuar del individuo estd condicionada por sus creencias, las cuales pueden
desencadenar en resultados deseados si la persona se enfoca en ver lo positivo ante
situaciones negativas. Las emociones positivas también favorecen el buen

funcionamiento entre los equipos, individuo y la organizacion.

Para entender el comportamiento individual, es pertinente abordar el tema de las
emociones, pues la emocidn es definida como la reaccion que tiene el individuo ante un
evento, lo cual le provoca sentimientos intensos o pasajeros que le llevan a tener un
comportamiento especifico (Cole, Walter y Brusch, 2008). La forma en que la persona
reacciona ante un hecho varia de acuerdo con la percepcion que ésta tiene del evento
(Bauer y Erdogan, 2012) y conforme a lo que siente reacciona en forma positiva o

negativa.

Cabe mencionar que antes de los afios 50"s los sentimientos individuales tales
como resentimiento, ira, enojo se consideraban prohibidos de expresar debido a prejuicios
de carécter social y psicologico en las organizaciones, en donde lo racional era una
respuesta humana sofisticada de la mente que evitaba que las emociones enturbiaran la

toma de decisiones (Dietrich y Feeley, 2016).

Posteriormente, a partir de las investigaciones de los autores pertenecientes a las
teorias de las relaciones humanas y el humano relacionismo las emociones fueron

tomadas en cuenta y segin Fernandez-Abascal, Rodriguez, Sanchez, Diaz, y Sanchez
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(2010) se observo que cada persona reaccionaba de acuerdo con las interpretaciones que

hace de lo observado, ya sea de forma negativa o positiva.

Las personas que reaccionan con emociones positivas ante hechos negativos
logran ventaja cognitiva porque pueden ver posibilidades o nuevas metas que no
observaban antes (Lyubomirsky, King y Diener, 2005) y se ha descubierto que mantienen
una relacion estrecha con el éxito (Camps, 2011) porque pueden autogestionarse
adecuadamente cuando se conocen emocionalmente y atender eficientemente la tarea que

realiza en la organizacion (Bauer y Erdogan, 2012).

Por su parte, Fernandez-Abascal et al. (2010) mencionan que la emocién de una
persona puede conocerse a partir de los efectos y consecuencias que ésta tiene sobre el
comportamiento; si se comprende la emocidn se puede inferir la reaccion y el porqué de
ella. Por lo tanto, a las acciones y reacciones que tiene la persona ante diversas situaciones
internas y externas con comportamiento favorable o desfavorable, se le llama

comportamiento individual.

Comportamiento de equipo

El comportamiento de equipo de trabajo se concibe como un proceso de
interaccidn en donde la cognicion interna y los sentimientos se transforman en conductas
gue tendran influencia en los resultados de los equipos (Rousseau, Aube y Savoie, 2006;
Sheng, Tian, y Chen, 2010). EI comportamiento de los integrantes del equipo facilita la

realizacion de las tareas (Rousseau, Aube y Savoie, 2006).

A su vez, este comportamiento surge de las acciones observadas por las personas

creando comportamientos grupales, a lo que Romero (2008, p.539) menciona que “la
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conducta del individuo en la organizacion fue mediada por la influencia e interaccién de

los otros individuos, generando el planteamiento del comportamiento grupal”.

El comportamiento de equipo es resultado del comportamiento de sus integrantes,
pero es mas que la afiadidura de las conductas de las personas, ya que los integrantes no
se comportan igual cuando estan en grupo que actuando de manera aislada. Por otra parte,
Chiavenato (2017) expresa que el individuo influye en el grupo, asi como el grupo puede
influir en algunos miembros, asimismo argumenta que los acuerdos y conflictos en los

objetivos de grupo influyen a su vez en los objetivos de la organizacion.

Para que los objetivos y las metas de la organizacion se cumplan las personas
guian su comportamiento a través de sus valores, buenas relaciones afectivas y la
satisfaccion de sus necesidades (Robbins y Judge, 2009). Su funcionamiento resulta “de
las relaciones y negociaciones que se establecen para asi satisfacer necesidades objetivas

e intereses comunes” (Hernandez-Sanchez, Parra, Garcia-Padilla y De, 2018, p.4).

Asimismo, existen estudios acerca del impacto del comportamiento individual en
los equipos de trabajo, como son: la actitud cooperativa de los miembros (Gonzalez-Mulé,
DeGeest, McCormick, Seong y Brown, 2014), y el grado de participacion y contribucion
en el equipo (Price, Harrison y Gavin, 2006). El individuo y su relacion con el
comportamiento ciudadano organizacional y el rendimiento (Nielsen, Hrivnak, y Shaw,
2009), la relacion gue tiene la influencia percibida por el individuo y los lazos de amistad
sobre la cooperacion en el trabajo en equipo (Rank y Tuschke, 2010) y el comportamiento

eficaz en los equipos de trabajo (Bonavia, Molina y Puchol, 2015).
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Teorias que fundamentan la investigacion

En las primeras propuestas de la administracion lo mas importante era la
productividad y el trabajador era visto como una especie de maquina, en donde la
motivacion principal era el beneficio econdémico, pero conforme transcurren los afios,
las teorias administrativas que van surgiendo fueron dando mayor importancia al

aspecto humano de quienes conforman la organizacion (Macias y Vidal, 2002).

Con base en lo anterior se observa la transformacion de la administracion hacia
un sentido humanista. Es decir, se pasa de ver a las personas como si fueran seres sin
emociones, sentimientos, necesidades, reconocimientos, sin valia y dignidad a
reconocerlos como capital humano que genera valor a la empresa y al entorno en que se
relacionan, creando una forma de desarrollo integral y buen desempefio en la organizacion

(Soria, 2004).

Es asi como surge el enfoque humano de la administraciéon, en el cual se
fundamenta esta investigacion, especificamente en: La Teoria de las Relaciones
Humanas, Teoria del Comportamiento Humano, Teoria de accidn razonada o planificada

y Teoria del Comportamiento Ciudadano Organizacional.

Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria surge en 1930 y su exponente mas importante fue Elton Mayo quien
le dio el origen a partir del experimento Hawthrone (Kondalkar, 2020). Posteriormente
continud su desarrollo por los cientificos del area social con Kurt Lewin, Robert
Tannenbaum. La teoria de las relaciones humanas ve a la organizacion como grupos de

personas y pone el énfasis en ellas.

22



Esté teoria toma en cuenta la interaccion del ser humano y el comportamiento
(acciones y actos) que éste tiene ante la interaccion con otros (aspectos sociales) o con el
medio que le rodea (contexto). Pone énfasis en las personas y en el grupo de individuos
y los enfoca desde aspectos psicoldgicos. Es decir, se sostiene en la psicologia del trabajo,
desde donde se define un perfil y caracteristicas para desempefiar el trabajo y como el
individuo se adapta; en segundo plano, la adaptacion del trabajador al trabajo desde lo
individual y lo social con respecto a las relaciones interpersonales, la comunicacion, la

personalidad o la motivacion (Chiavenato, 2017).

Al respecto, Elton Mayo quien fue el desarrollador de esta teoria, realizd
investigaciones dando importancia al relacionismo humano mediante la integracion en
grupos de trabajo (Trahair y Zaleznik, 2017). Durante sus investigaciones evalud las
actitudes y reacciones psicoldgicas (sentimientos) de los trabajadores en sus horas de
trabajo y reconocié que los trabajadores responden al cambio de acuerdo con lo que
perciben y a las normas sociales del trabajo (Mayo, 1977; Mayo, 2004.)

Mayo considera que los administradores deben conocer y comprender los
motivos, deseos, instintos, intereses y objetivos personales de sus subordinados y
concluye que el comportamiento individual y los sentimientos se encuentran
estrechamente vinculados; las influencias del grupo afectan significativamente al
comportamiento individual; las normas del equipo determinan la produccion individual;
el recurso econdémico es un factor poco determinante en la produccion; las normas del
grupo, los sentimientos del grupo y la seguridad proporcionada por el grupo son

responsables de una mayor productividad (Kondalkar, 2020).
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Teoria del Comportamiento

La Teoria del comportamiento tiene sus precursores con Kurt Lewin, Herbert
Alexander Simon, Chester Barnard, Douglas McGregor, Rensis Likert y Chris Argyris
quienes centraron sus estudios en el comportamiento individual, en las predisposiciones,
reacciones y la personalidad. Por tal motivo, esta teoria se ha ampliado en ambitos de
investigacion y teoria médica, bioldgica, psicoldgica y socioldgica (Lyons, Wodarski y

Feit, 1998).

Particularmente, Barnard habla de la cooperacion entre las personas, ya que estas
no se aislan, sino que interactdan para el logro de los objetivos pues al relacionarse
mutuamente se influencian y crean relaciones humanas. Barnard considerd que existen
diferencias entre los individuos que los hacen unicos, con sus propias competencias y
limitaciones. Al cooperar los individuos tendran que mediar sus limitaciones y desarrollar
habilidades interpersonales para alcanzar de forma adecuada los objetivos de la
organizacion. Barnard proclama que las personas al unirse y cooperar hacen que emerjan
las organizaciones. Es decir, mediante tres principios establece que hay interacciones
entre las personas y las organizaciones unitarias y cOmo se conectan para producir

diferentes formas de organizacion (Isomura, 2020).

Por su parte, los propulsores Abraham Maslow, Frederick Herzberg y David
McClelland incursionaron en el estudio de la motivacion humana la cual es utilizada para
potencializar a las organizaciones. Estos autores consideraron las necesidades del
individuo para lograr su motivacion a la realizacion y autodesarrollo; y en el conjunto de
personas que comprometidas llevan a cabo un proceso a través de la toma de decisiones.
La pirdmide de necesidades humanas de Maslow, propuesta en 1943, ha sido una de las

ideas méas aceptadas de las ciencias del comportamiento, Maslow consideraba que los
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motivos humanos se basaban en predisposiciones innatas y universales. (Kenrick,

Griskevicius, Neuberg y Schaller, 2010).

Maslow habla sobre las cinco necesidades del individuo; las necesidades mas
bésicas son las fisioldgicas. El siguiente nivel es el de las necesidades de seguridad. En
el tercer nivel se encuentran las necesidades de pertenencia y amor que también se
denominan necesidades sociales. En el nivel cuatro, encontramos las necesidades de
autoestima, que incluyen los logros, el respeto y el reconocimiento de los demas. Por
ultimo, Maslow considera que en el nivel més alto de necesidades se encuentran las
necesidades de autorrealizacion, que se refieren a las aspiraciones de las personas y en

donde desarrollan su potencial (Cao, Jiang, Oh, Li, Liao, y Chen, 2013).

La satisfaccion y el cumplimiento de las necesidades de autorrealizacion tienen
un impacto significativo en la intencion de permanencia (Cao et al. 2013). Si la persona
no siente que una necesidad est4 satisfecha, esté carencia le lleva acciones que definen su
actuar ante este hecho. Cuando la necesidad se satisface se detiene la conducta que
producia la insatisfaccion de la necesidad y el individuo ejecuta nuevos comportamientos
con base a las necesidades presentes. Pero si la persona siente frustracion o la posibilidad
de perder la satisfaccion de una necesidad, el individuo percibe una amenaza que le lleva

a reaccionar en un estado de emergencia en su comportamiento humano (Maslow, 1954).

Frederick Herzberg propuso una serie de factores referentes a la satisfaccion en el
trabajo que son los factores motivacionales y los factores de insatisfaccion a los que llamo
factores higiénicos. Estd teoria sostiene que la satisfaccion laboral correlaciona

positivamente con los niveles de mejora laboral (Herzberg, 2005).

Se concluye que esta teoria se fundamenta en el estudio del comportamiento de

las personas durante un ambiente organizacional y desde una administracion democratica
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y humanistica. Toma en cuenta que es lo mejor para las organizaciones y para las
personas. Por lo que, estudia las relaciones y comportamientos complejos de los
individuos y las organizaciones mediante la comprension del fenémeno humano; dicho
conocimiento capacita al administrador en la direccidn eficiente de las organizaciones a
través del recurso humano, pues al conocer las necesidades humanas puede mejorar los

procesos administrativos.

La teoria del comportamiento ciudadano organizacional (CCO)

La teoria del CCO fue introducido por primera vez por Bateman y Organ (1983)
y por Smith, Organ y Near (1983). EI CCO pone énfasis en las caracteristicas individuales
como son el compromiso organizativo; caracteristicas de la tarea referentes a la
retroalimentacion y actos rutinarios; caracteristicas de la organizacion con relacién a la
estructura de recompensa y el apoyo organizativo percibido de la organizacion; y los
comportamientos de liderazgo con referencia en el liderazgo transformacional (Nielsen,

Hrivnak y Shaw, 2009).

Mackenzie, Podsakoff y Podsakoff, (2018) mencionan que en esta teoria hay una
serie de comportamientos y actitudes positivas en el individuo hacia sus compafieros que
le llevan a promover el trabajo en equipo, el altruismo, la cortesia, un clima de paz y la

cooperacion entre miembros.

El CCO se conceptualiza en un primer momento como un comportamiento
individual, refiriendo a esos comportamientos positivos por parte de una persona y que
benefician a la organizacion (Coldwell y Callaghan, 2014), pero cuando ese
comportamiento ciudadano es a nivel de equipo, los resultados son aun mejores para la

organizacion (Somech y Khotaba, 2017).
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El CCO de un individuo indica a otros que se trata de una persona Uutil, confiable
y cooperativa, y al ser dicho individuo parte de un equipo, el trabajo del grupo es
particularmente mejorado, especificamente en equipos donde sus miembros, de modo

interno, son altamente dependientes (Rose, 2016).

Teoria de Accion Razonada o Planificada

Lateoria de accion razonada o planificada tiene su origen en los 80"s y sus tedricos
son Fishbein y Ajzen. Esta teoria sostiene que las personas tienen creencias y valores que
condicionan la forma en la que actlan, es decir, sus creencias conductuales, sus
normativas y como toman control de las situaciones los llevan a reaccionar de manera

coherente con lo que creen y se refleja en sus comportamientos.

En relacién con lo anterior, las interpretaciones que el sujeto realiza de los hechos
se derivan automaticamente de creencias que pueden ser erréneas o no reflejar la realidad.
Por lo que, las creencias de los individuos producen actitudes, intensiones o
comportamientos coherentes con ellas (Geraert, Bernstein, Merckelbach, Linders,
Raymaekers, y Loftus, 2008). En este sentido el comportamiento se define como

razonado o planificado.
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Conceptualizacion de equipo de trabajo

A los grupos de trabajo se les define como “términos de dos o mas individuos que
interactian y dependen entre si, reunidos para cumplir algun objetivo especifico”
(Robbins y Coulter, 2014, p.418) o como mas de un individuo sosteniendo relaciones
interpersonales con otros para lograr metas especificas y la satisfaccion de sus
necesidades (Mills, 1967; Shaw, 1981). “Los equipos de trabajo constituyen una de las
realidades y desafios inherentes a la administracion en el dinamico entorno global de la
actualidad” (Robbins y Coulter, 2014, p. 418) y requieren tener su propia estructura
organizacional en la cual estan determinados sus roles, normas, liderazgo, status, tamafio
y formas de interactuar en la organizacion.

Dentro de las organizaciones existen grupos que son formales e informales. Los
grupos informales se construyen naturalmente sin que nadie los organice. Los grupos
formales son constituidos por la estructura organizacional para que cumplan con la
realizacion de tareas especificas o trabajos enfocados a los objetivos organizacionales.
Los grupos se desarrollan a través de cinco etapas, las cuales son: de formacién, tormenta,
establecimiento de normas, desempefio y disolucion (Robbins y Coulter, 2014). Se
comprende que todos los grupos pasan por estas etapas para poder constituirse en equipos
de trabajo por lo que el tiempo juega un papel importante en la conformacion y
continuidad de los grupos o equipos.

Durante las etapas anteriormente mencionadas, los grupos pueden ser de trabajo
permanente o de trabajo temporal. Los grupos temporales al finalizar su trabajo tienden a
disolucionarse. Los permanentes al atravesar por las cuatro fases aumentan su efectividad.
Los altos niveles de conflicto aumentan el nivel de desempefio grupal lo que coincide con
lo expresado por Mary Parker Follet, que sefiala que el conflicto dentro de la organizacion

es algo benéfico y constructivo (Child, 2013), pues funciona como una herramienta que
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ayuda a ver las diferentes formas en las cuales se puede resolver una situacion
(Dominguez y Garcia, 2005).

Siendo asi que cuando el lider logra ver las oportunidades que ofrece el conflicto
como método, se logra la integracion y comprension de situaciones complejas o de la
forma de ser de las personas y puede haber mayor margen de accion y resolucién de
problemas en las organizaciones; por lo que atender el conflicto reduce la negatividad
(Thomas, 1992).

Para que a un grupo se le considera equipo, es necesario que todos los miembros
tengan entre si una comunicacion abierta. Al tener buena comunicacion los individuos
desarrollan: confianza, motivacion, seguridad, reconocimiento y aceptacion entre pares
(Robbins y Coulter, 2014)

Malpica, Rosell y Hoffmann (2014) afirman que: “Un equipo es un reducido
namero de personas con habilidades complementarias que estdn comprometidas con un
objetivo comln de cuyo cumplimiento son mutuamente responsables” (p.71). Cabe
destacar que el objetivo comin o meta es lo que les mantiene unidos y en compromiso,
pues protegen el mismo interés.

Por lo que, la eficiencia de los equipos de trabajo se relaciona con el logro de los
objetivos que maximizan a la organizacién (Rangel-Carrefio, Lugo-Garzén y Calderon,
2018). Es decir, el equipo se distingue en el cémo llevan a cabo acciones de forma
coordinada y enfocada hacia el alcance de la meta y de esta manera diferencian a la
organizacion con la que colaboran. En consecuencia, los individuos tienen sus propios
motivos; sin embargo, su capacidad no siempre es suficiente para lograr sus motivos bajo
las limitaciones impuestas por el entorno. Por lo tanto, se utiliza un sistema cooperativo

como medio para superar dichas limitaciones (Isomura, 2020).
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Dado lo anterior, los equipos pueden ser una ventaja competitiva para las
organizaciones porque ellos pueden: “l1) Mejorar el desempefio, 2) incrementar la
capacidad de respuesta a los clientes, 3) estimular la innovacién y 4) aumentar la

motivacion y satisfaccion de los empleados” (Jones y George, 2010, p. 530).

Soria (2004, p. 59) menciona que “el comportamiento humano no se puede
encerrar en un solo molde o estructura formal, sino que producira maltiples diagramas,
ya sean de poder, de comunicacion, de afiliacion” y recalca que “un buen nivel de
entendimiento, actitudes favorables e identificacidén con los objetivos de la empresa, s6lo
se podrén obtener a través de un programa de relaciones humanas que realmente se

aplique en todos los niveles de la organizacion” (p.30).

Se comprende que los equipos de trabajo estan conformados por personas que
comparten objetivos y metas en comdn, siendo estos factores lo que les permite lograr
con éxito la labor que desempefian dentro de una corporacién y para la consecucion de
los resultados que benefician a la institucion. La integracion y los buenos resultados del
equipo generan positividad tanto en sus integrantes como en sus relaciones con otros

grupos o personas, distinguiéndose estos equipos como eficaces en las organizaciones.

Caracteristicas de los equipos de trabajo

Robbins y Coulter (2014) enfatizan que los equipos eficaces se caracterizan por
“la unidad de compromiso, buena comunicacion, habilidades de comunicacion, liderazgo
apropiado y apoyo interno y externo” (p. 431). El liderazgo apropiado favorece que los
integrantes del equipo aprendan a aprender y desarrollen habilidades interpersonales que
los potencializa (Ortega, 2012). Para ello, se requiere de una buena comunicacion que

permita que el equipo logre los objetivos planteados en la organizacion y concretar las
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estrategias y planes; carecer de una buena comunicacion entre los integrantes del equipo,
no permite tener una adecuada relacion de trabajo.

Por su parte, Beuchot (2017) mencionan que la suma del trabajo individual de
cada uno de los integrantes del equipo, aunque esté bien realizado, no incluye los
beneficios del trabajo grupal en forma colaborativa, por lo que, la bondad del trabajo en
equipo no solo reside en las habilidades de cada persona. En este sentido, Echeverria
(2015) coincide en que la forma Unica de la dindmica de relaciones entre dichas personas
(vinculada con el nivel de conectividad y la forma en que cada persona reacciona y se
relaciona), potencializa los resultados. Y a su vez, el nivel de conectividad que logran
eleva el nivel de desempefio del equipo.

Desde su enfoque, Lester y Evans (2009) sefialan que las préacticas colaborativas
de un equipo son: mas tiempo para realizar la planificacion, reflexion entre los integrantes
del equipo, habilidades comunicativas, la aceptacion, integraciéon y articulacion de
diferentes opiniones, que cuenten con diversidad y pluralidad de ideas y de formas de
enfocar diversas opiniones sobre un mismo tema.

Por otra parte, Ayestaran, Aritzeta y Arospide (2005) sefialan que el compromiso
es otra caracteristica de los equipos de trabajo, esta caracteristica les permite conformarse
y crea una relacién entre ellos porque el compromiso genera responsabilidades dentro del
equipo y hace que el liderazgo sea compartido. Cuando el liderazgo es el adecuado hace
posible la cohesidn porque los integrantes perciben una baja diferenciacion en la relacion
dirigente-miembro, la calidad influye en la cohesion del equipo y en el rendimiento de las
tareas (Chiniara y Bentein, 2018).

Por lo que, la cohesidn es la fuerza de afinidad que une a los integrantes del grupo
y gque los mantiene trabajando juntos en la busqueda de los objetivos e indica lo bien que

se satisfacen las necesidades afectivas de los miembros (Carron y Bray, 2002).
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Por otra parte, la conectividad de los miembros cuando se relacionan entre ellos
representa la diferencia en el desempefio de los equipos de trabajo, la conectividad se
define como “la capacidad que muestran los miembros del equipo para expandir con sus
acciones las acciones de los demés y para expandir sus propias acciones a partir de las
acciones de los otros” (Beuchot, 2017, p.182). Esto permite que un grupo de personas se
constituya y se integre. Segun Echeverria (2015) el éxito de los equipos se sostiene en
cémo se relacionan o la dindmica que logran tener entre ellos a través de la calidad de sus
conversaciones. Porque el habla es comunicacién y afecta el comportamiento, incluso en

un contexto impersonal (Watzlawick, Beavin, y Jackson, 1967, p. 4)

La congruencia también juega un papel importante, pues la disparidad entre las
acciones de los integrantes y el objetivo provoca que no se alcancen las metas, méas adn
cuando se colabora teniendo emocionalidades inadecuadas, al respecto Brifiol, Horcajo,
Diaz, Valle, Becerray De Miguel (2007) mencionan que el aspecto socioemocional juega
un papel importante pues los grupos que son intervenidos para mejorar este aspecto son
mas eficaces y rinden mas. Por lo tanto, “un equipo congruente requiere individuos
congruentes” (Beuchot, 2017, p. 213).

En la tabla 2 se muestran las caracteristicas que determinan a los equipos de
trabajo eficientes segun el analisis de diversos autores. Puede apreciarse que se trata de
conductas y actitudes que favorecen el trabajo en equipo como son la comunicacion,
motivacién, compromiso, manejo del conflicto, ser mejores personas, liderazgo,

emocionalidad adecuada y propdsito comun, entre otras.
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Tabla 2

Caracteristicas del equipo de trabajo eficiente segun diversos autores.

Autores

Caracteristicas

Rangel-Carrefio
Lugo-Garzon y Calderon
(2018)

Jiménez, K. (2009)

Robbins y Coulter (2014)

Lester y Evans (2009)

Bonavia, Molina y Puchol
(2015)

Fernandez y Winter,

2003., SHRM, 2018.,
Manfred y Kets, 2005.,
Malpica, Rossell, y
Hoffmann, 2014., Chiang,
Hsu y Shih, 2015., Olaisen
y Revang, 2018., Donoso y
Garcia, 2012).

Liderazgo, coordinacion, manejo del conflicto, autonomia,
comunicacion, sinergia, clima laboral, etc.

Notable motivacion, un considerable compromiso, mas
ideas, mayor creatividad y mejor comunicacion. Buscan ser
mejores personas, establecen los objetivos finales, integran
personas distintas, estan al servicio, tienen propuesta en
comun, en acuerdo a procedimientos de trabajo, resuelven
sus desacuerdos en discusiones abiertas, hay interaccion,
conocen los intereses de los participantes.

La unidad de compromiso, habilidades de comunicacion,
liderazgo apropiado y apoyo interno y externo.

Mas tiempo para realizar la planificacion, reflexion entre
los integrantes del equipo, habilidades comunicativas, la
aceptacion, integracion y articulacion de diferentes
opiniones, que cuenten con diversidad y pluralidad de ideas
y de formas de enfocar diversas sobre un mismo tema, usar
los conflictos como oportunidades.

Habilidades comunicativas, expresion emocional y
aceptacion.

Comportamientos positivos, propésito comdn,
compromiso, interdependientes, confianza, orientados a la
humanidad, técnicos, sistémicos, con liderazgo, comparten
conocimientos, habilidades, con calidad, responsables, son
personas extrovertidas, con habilidades comunicativas,
conocimiento profesional holistico, uso de competencias
conversacionales, reflexion de sus actos de habla y
acciones, aprendizaje en equipo, conectividad, acciones
congruentes.

Nota: Elaboracion propia con fundamento en la revision de la literatura.

Equipos de trabajo Profesor/investigador

Los profesores investigadores forman parte de la sociedad del conocimiento

porgue generan saberes a nivel nacional y global con el cual contribuyen a la solucion de

problemas sociales; estas acciones las realizan mediante equipos de trabajo colaborativo

académico en donde el apoyo entre sus integrantes es necesario para lograr la meta

organizacional (Tobon, Guzman, Hernandez y Cardona, 2015).

Comunmente, a la agrupacién o conjunto de profesores se les define como:
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un grupo de personas docentes con un mismo objetivo, con
capacidad de autoorganizacion, que comparten el
liderazgo, que tienen distribuidas sus tareas y el marco de
toma de decisiones individuales y colectivas y cuya funcion
es la planificacion y la coordinacion de actividades
docentes relativas a un grupo de alumnos/as (Lopez, 2007,

p.47).

Esta definicidn corresponde a un equipo docente clésico, sin embargo, los equipos
de cuerpos académicos son profesores que para tener el perfil PRODEP requieren hacer
no solo docencia, también realizan investigacion, gestionan el conocimiento y
proporcionan tutorias.

Estas buenas practicas de los grupos de profesores o de los equipos de cuerpos
académicos, repercuten en los resultados deseados o productividad de los participantes
(Durand-Villalobos, 2017) pues, el trabajo en equipos docentes permite que sus
integrantes mantengan y se transmitan entre ellos las buenas practicas (Gomez, Escofet y
Freixa, 2014).

Dentro de las buenas practicas para la gestién y formacion de equipos que pueden
compartirse y para que funcione, Di Napoli (2010) menciona que se requiere que los
integrantes se conozcan como personas y como grupo; llegar a dialogar para conocerse y
lograr sinergia al conocerse y saber como se relacionan; enfocarse en las personas y no
solo en la tarea; ser realistas sobre lo que es posible realizar y conocer las expectativas
gue permitan encontrar soluciones adecuadas; enfocarse en el proceso para desarrollar un
verdadero conocimiento mas que en el producto; usar adecuadamente las diferencias y
tensiones para desarrollar creatividad; tener claro la diferencia entre tiempo de

aprendizaje y tiempo de gestion; evitar guiarse por el hacer pragmatico; equilibrar la
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interdisciplinaridad y disciplinariedad (Di Napoli, 2010). Lo que significa que el trabajo
en equipo es importante y ademas se requiere que el trabajo individual, en lugar de
devaluarlo, también se considere como parte de la formacién y para poder hacer trabajo

colaborativo.

Al respecto, Lodeiro (2011) menciona que para tener una cultura cooperativa
fortalecida se requiere desarrollar una individualidad fuerte. Es decir, al conocerse asi
mismo cOmo una persona con capacidades y fortalezas para lograr los objetivos y metas
planteadas podra identificar a integrantes con esas mismas potencialidades y podra
mantener las buenas préacticas.

Para Gomez, Escofet y Freixa (2014) las buenas practicas docentes son: manejo
de conflicto de forma efectiva, contar con disponibilidad de tiempo para el trabajo, buenas
relaciones interpersonales a través de la aceptacion de lo diferente y las diversas formas
de hacer las cosas, facilidad de conversacion y de generacién de consensos y de la
autorreflexion y critica.

El tipo de cultura profesional docente sobresaliente en un sector pedagdgico
establece las maneras de asociarse y relacionarse entre los catedraticos. Estas maneras de
asociarse y relacionarse adoptadas por los sectores pedagdgicos pueden apresurar o

demorar su desempefio profesional (Garcia, Herrera, Garcia y Guevara, 2015).

Contextualizacion sobre los cuerpos académicos

En un inicio en las instituciones de educacion superior mexicanas, la generacion
de conocimientos a partir de las investigaciones fueron esfuerzos personales; tiempo
después se identifico que lo Optimo era crear equipos para que los catedraticos produjeran
productos académicos, a partir del trabajo colaborativo y multidisciplinar llegando a

crearse cuerpos académicos. En otras naciones son identificados como comunidades
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academicas o grupos de investigacion (Cobos, Carrete y Diaz, 2016) o comunidades

epistémicas (Maldonado-Maldonado, 2005., Cobos, Carrete y Diaz, 2016).

Por lo tanto, el objeto de estudio de este trabajo son los profesores que integran
los cuerpos académicos en equipos asociados y orientados a metas, objetivos y a la
solucion de problemas. En los cuerpos académicos la interrelacibn humana es
particularmente compleja por las formas de comunicacion, las redes de colaboracion
nacionales e internacionales que se establecen, los requisitos que tienen que cumplir para
agruparse y colaborar, y la importancia que tiene lograr los parametros de reconocimiento

establecidos por las politicas publicas y educativas.

Para la SEP, los cuerpos académicos son definidos como:
grupos de profesores/as de tiempo completo que comparten
una o varias lineas de generacion de conocimiento,
investigacion aplicada o desarrollo tecnoldgico e innovacion
en temas disciplinares o multidisciplinares, y un conjunto de
objetivos y metas académicas. Adicionalmente atienden los
programas educativos afines a su especialidad en varios tipos.

(Secretaria de Educacion Publica [SEP], 2017, p.5).

Estos equipos académicos se guian por las normativas y reglamentos del
Programa para el Desarrollo Profesional Docente (PRODEP) y los objetivos de estas
politicas se rigen por las politicas educativas internacionales. Este programa se aplica en
tres niveles de educacion —basica, media superior y superior (SEP, 2017). De manera
particular, en el nivel superior requiere que los profesores se agrupen en CA para crear y
desarrollar nuevos conocimientos a través del trabajo colaborativo en equipos

disciplinarios (L6pez, 2010) y mediante esta integracion los CA desarrollan competencias
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docentes e investigadoras, se vuelven expertos en su area de conocimiento, se relacionan
como equipo y se consolidan como CA (SEP, 2017).

Y dentro de los cuerpos académicos existen tres niveles: CAenF (cuerpos
academicos en formacion), CAenC (cuerpos académicos en consolidacion) y CAC
(cuerpos académicos consolidados). Para que un CA sea considerado consolidado, es
indispensable que tenga resultados deseados, que se cumplen a través de indicadores de
desempefio, los cuales son: publicar en revistas de alto impacto o reconocidas, ser citados
y tener numero de citas de los trabajos publicados, tener proyectos financiados, contar
con tesis dirigidas, hacer aportaciones a la ciencia y tecnologia, tener reconocimientos
por organizaciones de prestigio, entre otros (SEP, 2017).

Con lo anterior se quiere intervenir o resolver problemas de la sociedad logrando
su mejoramiento y beneficio a través de las comunidades educativas e de investigacion
(Direccion general de educacion superior universitaria de la secretaria de educacion
publica del gobierno federal [DGESU], 2018). Para lograrlo, la DGESU (2018, p.21)
busca “profesionalizar a los Profesores de Tiempo Completo (PTC) para que alcancen las
capacidades de investigacion-docencia, desarrollo tecnolégico e innovacion” (DGESU,
2018, p.1).

Es por ello por lo que los CA han sido objeto de estudio y Flores y Surdez (2019)
hacen una organizacién de las investigaciones realizadas sobre cuerpos académicos en las
siguientes categorias: clima organizacional en la productividad cientifica, trabajo en
equipo, problematica de roles en los integrantes de los CA, creacion y evolucion de los
CA, vinculo investigacion-docencia, gestion del conocimiento, aspectos humanos que
intervienen en la consolidacion de los CA y politicas y normativas, las cuales se muestran

en la siguiente tabla 3.
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Tabla 3

Categorias de estudios sobre los CA.

Categorias estudiadas

No. de
trabajos
relacionados

Autores

1.-Clima organizacional
en la productividad
cientifica
2.-Problematica de roles
en integrantes de CA

3.-Trabajo en equipo

4.-Creacion y evolucion
de los CA

5.-Gestion
conocimiento

del

6.-Vinculo
investigacion docencia
7.-Aspectos humanos

8.-Politicas y
normativas

3

11

Sandoval, Magafia y Surdez (2013); Mazzotti,
Gonzélez y Villafuerte (2011); Medlich (2009).

Beltran (2015); Surdez, Magafia y Sandoval
(2017); Surdez, Magafna y Sandoval (2015);
Magafia, Surdez y Zetina (2012); Magafia-
Medina, Aguilar-Morales y Sanchez-Escobedo
(2014)

Beltran, Sevillay Martin (2018); Lobato y De la
Garza (2009);

Rosales (2016); Dimas, Torres y Castillo (2012);
Estrada y Cisneros (2009); Beltran (2018);
Arguetay Jiménez (2017); Mazzotti, Gonzalez y
Vilafuerte (2011).

Lopez (2010); Ortega-Diaz, Hernandez-Pérez
(2016); Pulido, Dominguez y Sandoval (2017);
Alvarado, Manjarrez y Romero (2010); Yariez,
Mungarro y Figueroa (2014); Beltran (2015);
Galaz y Gil (2009); Sanchez, Guzman vy
Martinez (2010), Rosas, Magafia y Guzman
(2008); Jiménez, Reyes, Montes y Montes
(2015); Lopez-Corrales, Camacho-Valdez y
Guerrero-Escalante (2015).

Argueta y Jiménez (2017); Mijangos y Manzo
(2012).; Magafa, Aguilar, Surdez y Quijano
(2013); Torres y Jaimes (2014).

Estrada (2013); Metlich y Arechavala (2011).

Sandoval, Magafia y Surdez (2013); Rosales
(2016); Dimas, Torres y Castillo (2012);
Magafia-Medina, Aguilar-Morales y Sanchez-
Escobedo (2014); Aguilar, Magafia y Surdez
(2011); Diaz (2009); Beltran (2018); Cobos,
Carrete y Diaz (2016)

Surdez, Magafa y Sandoval (2015); Surdez, et.
al (2017), Magafia, Surdez y Zetina (2012);
Rosales (2016); Lopez (2010); Argueta y
Jiménez (2017); Mijangos y Manzo (2012) y
Estrada (2013); Metlich (2009)

Nota: tomado de Flores y Surdez (2019).
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A continuacién, se presentan los temas abordados por los diversos autores antes
mencionados. Respecto al clima organizacional en la productividad cientifica, Sandoval,
Magafia y Surdez (2013) concluyeron que en la universidad de estudio la motivacion de
los profesores hacia la investigacion no se ve afectada por el clima de la organizacion
debido a que este es aceptable.

Por su parte, Mazzotti, Gonzélez y Villafuerte (2011) concluyen que existe
incoherencia entre las politicas publicas del PRODEP respecto a lo que se espera de los
CA 'y la implementacion de estas politicas en la vida real. Por consiguiente, indican que
ante la falta de un ambiente ideal para lograr los objetivos de las politicas del PRODEP,
la productividad es ineficiente. Sin embargo, las organizaciones tienen la ventaja de que,

mediante una interaccion cognitiva, pueden aprender.

A su vez, Metlich (2009) trata sobre diversas circunstancias que afectan la
productividad cientifica de los catedraticos universitarios, entre ellas se encuentra una
serie de exigencias organizacionales que implican exceso de trabajo y tareas diversas. Las
exigencias son respecto a docencia, investigacion, tutorias, cumplimiento de politicas y
normas internas o externas; las cuales no permiten aumentar la produccion cientifica.

A partir de los trabajos de investigacion antes mencionados, se observa que el
clima organizacional tiene impacto en la productividad. Por otra parte, la incoherencia
entre las politicas publicas del PRODEP y su implementacion en el contexto académico,
asi como las exigencias organizacionales, provocan que la productividad sea ineficiente.
Por consiguiente, las IES deben identificar con interés las caracteristicas del clima
organizacional que existe en los CA.

Respecto al problema de los roles de los integrantes de los CA, Beltran (2015)
efectlia un analisis documental y hace notar que las politicas publicas desarrollan un perfil

de profesor para cubrir las necesidades de las IES, pero, el cumplimiento de las politicas
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es dificil para el profesor y ante estas situaciones, el catedratico construye sus creencias
y valores para dar cumplimiento a las politicas educativas.

En este sentido, Surdez, Magafa y Sandoval (2017) visualizan el problema del
desempefio de roles a partir de las insuficiencias en las politicas publicas y aluden que,
para los investigadores, los indicadores y lineamientos son confusos. A su vez, Magafia,
Surdez y Zetina (2012) opinan que la falta de definicidn de los roles afecta la satisfaccion

en el trabajo y las metas de la organizacion educativa.

Con relacion a lo anterior, Magafia-Medina, Aguilar-Morales y Séanchez-
Escobedo (2014) hallaron que las diversas tareas que efecttian los profesores les resulta
en el sindrome del quemado y sugieren modificar las politicas publicas para que éstas
sean mas pertinentes y los profesores universitarios realicen solo las tareas necesarias,
evitando con ello el agotamiento. Coincidiendo en esta misma linea Surdez, Magafa y
Sandoval (2015) mencionan que el conflicto de rol impacta en la realizacion de las tareas

laborales y dificulta el cumplimiento de metas en la organizacion.

Por lo tanto, lo complicado de las politicas publicas para la evaluacion del
desempefio de los académicos hace que éstos construyan su propio perfil y creencias del
profesor ideal. Se visualiza que una adecuacién en las politicas pablicas contribuiria a
que el rendimiento de los profesores sea mayor, ya que el conflicto y la imprecision de

rol afecta el desempefio de sus actividades.

En cuanto a crear CA nuevos y la manera en que estos se van desarrollando, esto
se ha originado para que los CA aumenten su productividad, pero, es dificil eliminar
conductas y acciones arraigadas que complican el cumplimiento de las funciones que se
solicitan a los profesores de los CA (Beltran, 2015). Respecto a la evolucién de los CA,

Lopez (2010) y Sanchez, Guzman y Martinez (2010) reportan que es pequefio el nUmero
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de articulos de investigacion que mencionan que se esta alcanzando la cantidad de CA en

consolidacion, conforme a los objetivos.

Por lo que, la inmensa mayoria de los articulos disponibles sobre el surgimiento
y evolucion de los CA son acerca de los problemas y dificultades que afrontan en
cuestiones como: carencia en la formacion doctoral (Pulido, Dominguez y Sandoval,
2017), escasez de tiempo dedicado a la investigacion e insuficiente vinculacion con
organismos educativos universitarios (Ortega-Diaz y Hernandez-Pérez, 2016; Yaéfez,
Mungarro y Figueroa, 2014), falta de condiciones académicas y administrativas para el
logro de objetivos y metas de los CA (Jiménez, Reyes, Montes y Montes, 2015), desafios
propios de la interculturalidad (Lopez-Corrales, Camacho-Valdez y Guerrero-Escalante,
2015) y caracteristicas negativas de los integrantes del CA —antigliedad en el puesto
laboral, edad de los profesores y carencia en el entendimiento de las reglas de

funcionamiento (Rosas, Magafia y Guzman, 2008).

Por su parte, Alvarado, Manjarrez y Romero (2010) concluyen que un CA con
intereses y objetivos comunes enfocados a LGACs (Lineas de Generacidn y Aplicacion
del Conocimiento) de algun campo disciplinar y auténomos en tiempo y recursos llevan

a una evolucion positiva del CA.

Por otra parte, las caracteristicas de los profesores que se unen a la vida académica
en las décadas recientes, tales como una edad de ingreso mayor, mas altos grados de
estudio y una proporcion creciente de mujeres académicas; son circunstancias favorables

para la evolucién de los CA (Galaz y Gil, 2009).

Se determina que los estudios sobre la evolucion de los CA se avocan en

cuestiones que complican la consolidacién de los CA, aspectos que deben investigarse a
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profundidad con metodologias rigurosas para encontrar causas que permitan disefiar

intervenciones que lleven a la mejora de los CA.

Con respecto a la Gestion del conocimiento, Argueta y Jiménez (2017) mencionan
que la creacién del conocimiento, el proceso de gestion en el CA, la tecnologia y proceso
de gestion en la institucién, el trabajo en equipo y la transferencia del conocimiento
sostienen una relacion fuerte entre ellas. Y no importando el nivel de consolidacion del
CA, las dimensiones antes mencionadas contribuyen a la aplicacion y gestion del
conocimiento. A su vez, Argueta'y Jiménez (2017) concuerdan con otros autores que para
que el conocimiento tacito se transforme en explicito es necesario que existan condiciones

de funcionalidad e institucionales, asi como los procesos de gestion pertinentes.

Mijangos y Manzo (2012) estudian a los CA consolidados de tres universidades
respecto a cémo realizan la gestion del conocimiento y logran conservarse en
consolidacién. Los CA aplican estrategias como las siguientes: tener una linea de
investigacién poco acotada y el compromiso de producir, lograr el maximo nivel de
habilitacion, tener procesos de ingreso, reacomodo y salida de integrantes, y en general,

cumplir con las normativas de operacion para lograr o mantener la consolidacion del CA.

Por su parte Magafa, Aguilar, Surdez y Quijano (2013) analizan cuales son los
elementos fundamentales para la gestion del conocimiento en equipos de investigacion
mediante la adaptacion de una herramienta. Sus resultados fueron que no hay elementos
fundamentales para la gestion del conocimiento, de acuerdo con la percepcion de los
profesores. Deducen una cultura incipiente de gestion del conocimiento a partir del
analisis de las dimensiones de proceso y capacidad de la gestion del conocimiento. En
esta misma categoria de estudio, Torres y Jaimes (2014) concluyen que las TICs pueden

apoyar la gestion del conocimiento en los CA, pero, ya que los profesores no las emplean
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usualmente en la generacidn de conocimiento, pierden el valor agregado que estas podrian

aportar al proceso de gestion.

Se concluye en esta tematica que la gestion del conocimiento se realiza sin
importar el grado de consolidacion del CA. De igual manera, existe carencia de una
cultura basada en la gestion del conocimiento y aunque la tecnologia podria serles util

para este proceso, evitan usarla.

Respecto al vinculo investigacion-docencia, Estrada (2013) efectda un analisis de
las condiciones que pueden alentar o desalentar la relacion entre investigacion y docencia.
De acuerdo con sus resultados fueron minimas las evidencias del vinculo entre
investigacion y docencia a causa de la ausencia de normativas institucionales que rigieran
las funciones y atribuciones de los académicos, asi como su lugar en la estructura

jerarquica y dependencia con el resto de la organizacion.

Por ello, hace la recomendacion de formar marcos estructurales de organizacion
que estimulen el vinculo, habilitar a los académicos en investigacion, revisar la
conveniencia de funciones tales como docencia, investigacion, gestion y tutoria de los
profesores; asi como analizar cdmo impulsar el vinculo y en qué circunstancias. A su vez,
Metlich y Arechavala (2011) comentan que las funciones diversas que tienen los
académicos (docencia, tutorias y gestion), las cuales tienen mayor importancia en sus
centros de trabajo, afectan de modo negativo el interés por la investigacion y en

consecuencia, la productividad cientifica.

Por lo tanto, existe la necesidad de reglamentos institucionales que regulen y
motiven el vinculo entre investigacion y docencia. Lo anterior porque la preponderancia
de la docencia, tutorias y gestion, desalientan las actividades de investigaciéon y la

productividad cientifica entre los profesores.
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En otro sentido, segin los autores, los aspectos humanos que afectan la
consolidacién de los cuerpos académicos son diversos: escasa comunicacion al exterior,
esto es, sus trabajos no son compartidos con investigadores externos al CA; tension para
el investigador dado que debe decidir entre trabajo individual o colectivo, a consecuencia
de las divergencias en los requisitos de los organismos por los cuales son evaluados
(Beltran, 2018; Rosales, 2016); asi como insatisfaccion y conflictos entre los miembros
del CA porque deben realizar investigaciones que no les parecen atractivas (Sandoval et

al., 2013).

A su vez, Dimas, Torres y Castillo (2012) mencionan que se necesita que los
profesores sean individuos con mucho compromiso con la educacion, por otra parte,
Cobos, Carrete y Diaz (2016) dicen que el rechazo de los académicos por los cambios
hace complicado que los CA alcancen la consolidacion, de igual manera, la falta de
conocimientos metodoldgicos por parte de algunos integrantes. Los autores piensan que
es fundamental que los CA se consideren parte de la institucion y colaboren en los

organismos de forma voluntaria, no forzados por las autoridades de la institucion.

Como consecuencia, Magafia-Medina, Aguilar-Morales y Sanchez-Escobedo
(2014) mencionan que la carga de trabajo y las presiones por evaluaciones multiples
provocan angustia fisica y emocional entre los académicos. Ademas, encontraron que los
investigadores tienen poca autorrealizacién y que, aunque la profesion académica no es
considerada riesgosa, se puede presentar el sindrome del quemado, por lo que se debe

prestar atencion a la salud mental.

Asi mismo, Aguilar, Magafia y Surdez (2011) destacan que los académicos viven
y sienten emociones positivas y negativas durante el desarrollo de sus actividades
académicas, sentimientos que favorecen o complican su trabajo en las IES. Lo anterior
son aspectos humanos que influyen en que los miembros de los CA puedan vincularse y
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mejorar la calidad de la comunicacion y su interrelacion como grupo de investigacion

para la generacion y difusion de conocimientos.

En la literatura revisada, los autores sostienen que entre los aspectos humanos que
determinan el rendimiento de los profesores se encuentran: las emociones positivas y
negativas, la ansiedad, el sindrome de desgaste emocional, la insatisfaccion, el conflicto,

las tensiones, las creencias, los valores, los intereses y los puntos de vista diversos.

En cuanto a las normativas y politicas que reglamentan el desempefio de los
cuerpos académicos, Metlich (2009) efectud entrevistas a profesores, los académicos
mencionaron que los administradores de las instituciones llegar a ser obstaculos para la
investigacion, puesto que aplican reglamentos confusos y sin precision, lo cual provoca
procesos rigidos y lentos, contrarios a la flexibilidad que en repetidas ocasiones se

necesita en la actividad de investigacion.

Asimismo, Surdez et al. (2015) y Surdez, Magafia y Sandoval (2017) identificaron
incongruencias y discrepancias en la reglamentacion y los indicadores de desempefio
académico, por lo cual piensan que es necesario realizar cambios a las politicas
relacionadas con la funcién docente y de investigacion en México. Rosales (2016)
ejemplifica la falta de coherencia entre las politicas del PRODEP y el SNI ya que,
mientras el primer programa promueve el trabajo colegiado, el segundo sistema privilegia
e incentiva los trabajos individuales o con pocos autores. De hecho, la falta de precisién
en los reglamentos genera amplia ambigiiedad en los roles diversos que juegan los

cuerpos académicos (Magafia et al., 2012).

No obstante, Lépez (2010) opina que es posible la consolidacion de los CA, si
existen las condiciones internas de organizacién. Mijangos y Manzo (2012) consideran

gue para que un CA obtenga o retenga el nivel de consolidacion, debe implementar
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estrategias que de modo simultaneo permitan el cumplimiento de las reglas de operacién
institucionales, asi como las necesidades del grupo. En contraste, Argueta y Jiménez
(2017) ven a cuestiones de tipo institucional, como los procesos y las condiciones, como
aspectos condicionantes para que los CA tengan una gestion exitosa del conocimiento y

que estos saberes transiten de tcito a explicito.

Por otra parte, Estrada (2013) determina que la vinculacion investigacion-
docencia se encuentra dificultada por la falta de reglamentos institucionales que
especifiquen las funciones y facultades de los profesores. Por ello, el autor sefiala que es
necesario contar con marcos estructurales de organizacion que motiven la relacion

investigacion-docencia.

Se determina que ante los inconvenientes en el funcionamiento de los cuerpos
académicos que provocan las incongruencias en los reglamentos, normativas y politicas,
se requiere que los organismos reguladores efectien modificaciones a sus politicas para
que sean congruentes con las estrategias definidas e implementadas por los profesores

para lograr su consolidacion.

Con respecto a los equipos de trabajo, Mazzotti et al. (2011) consideran que es
complicado que los grupos colegiados efectlen trabajo colaborativo, y remarcan la
oportunidad que tienen las instituciones de aprender de sus retos. Mencionan que en el
trabajo investigacion-docencia se hacen mas esfuerzos individuales que en equipo, por lo
gue no ha habido éxito. Por su parte, Lobato y De la Garza (2009, p.201) sostienen que:
“Los profesores pueden trabajar individual o grupalmente para tomar decisiones”. En este

sentido, Dimas, Torres y Castillo (2012), referencian a la ANUIES (2000) diciendo que:
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La mayor interaccion entre las comunidades académicas permite
un proceso continuo de mejoramiento de la calidad educativa; la
apertura a la interaccion mundial potencia los procesos de
transformacion de las instituciones educativas, y el surgimiento
de nuevos valores en la sociedad permite la construccion de

espacios académicos mas consolidados (p. 15).

Por lo que, las actividades realizadas en equipo hacen posible la elaboracion de

productos que posibilitaran a los profesores alcanzar la consolidacion de su CA.

Por otra parte, Rosales (2016) menciona que es dificil para el profesor decidir
entre pertenecer al SNI o trabajar en un equipo de CA. También dice que se requiere
construir criterios minimos para la interaccion entre los integrantes del CA, ya que la

carencia de estos criterios no favorece la consolidacion.

En esta linea, Estrada y Cisneros (2009) comentan que los cuerpos académicos
tienen problemas que les dificulta el trabajo colaborativo sobre tematicas de investigacion
de interés comunes. Uno de estos problemas es la falta de compatibilidad en sus

comportamientos y complejidades para las relaciones personales.

A su vez, Beltran, Sevillay Martin (2018) notaron que los académicos no tienen
la distincion entre grupo y equipo de trabajo, aungque conocen que es posible tener mejores
resultados al unirse. Posteriormente, Beltran (2018) observé que para ser miembro de un
grupo académico se necesita una filiacion de trabajo de tipo afectivo, esto es en el sentido
de tener los mismos intereses del grupo, haciendo que el trabajo en equipo sea
significativo. Al respecto, Argueta y Jiménez (2017) respaldan que el trabajo en equipo

es uno de los aspectos que facilita la gestion del conocimiento.
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De lo anterior se aprecia que, la mayoria de los que han investigado sobre CA
consideran que el trabajo en equipo propicia la generacion de conocimientos, el desarrollo
tecnoldgico y la docencia de calidad. Por tanto, se debe continuar estudiando las buenas
précticas del funcionamiento colaborativo de los CA que se encuentran consolidados,

para que sean referente de los CA en formacidn y en consolidacion.

A partir de la revision de la literatura se observa que se tienen identificados
muchos factores que dificultan el trabajo en equipo de los CA por lo que se pueden
realizar investigaciones que ayuden a solventar esas problematicas. Asimismo,
predominan los articulos de tipo valorativo sobre los empiricos y hay carencia de estudios
relacionados con el comportamiento individual y de equipo de los CA, por lo que se

visualiza la necesidad de realizar investigaciones empiricas rigurosas sobre CA.
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Modelo tedrico
Este modelo explica que el comportamiento individual medido a través de la
dimensién conducta individual influye en el comportamiento de equipo valorado con las

dimensiones cohesion de equipo y gestion colegiada, como se observa en la figura 1.

N N
([ Cind ) [ cH
. \ / /
7N 7N
[ a | =o————)p ( CdeE |
\__/ o
N
[ e |
Y, A

Figura 1. Modelo teérico. Cl = Comportamiento Individual, Cind =Conducta individual, C de E =
Comportamiento de Equipo, CH = Cohesion de Equipo, GC = Gestidn Colegiada.
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Tipo de investigacion

Este estudio se realizd desde un enfoque metodolégico cuantitativo, que busca
medir las variables y sus relaciones. El enfoque cuantitativo es deductivo e hipotético, se
formula la hipétesis de investigacion, se basa en la teoria que sustenta la
operacionalizacion de las variables, se recopilan los datos a analizar mediante la
aplicacion de un instrumento y se hace una interpretacion para comprobar las hipétesis

(Keerlinger y Lee, 2002).

Disefio

Este estudio tuvo un alcance no experimental, transeccional, descriptivo,
correlacional y causal a través de la aplicacion de cuestionarios a profesores
investigadores pertenecientes a los cuerpos academicos de una institucion de educacion
superior publica del sureste de México. La aplicacion del instrumento fue de Unica vez

por lo que es un estudio de corte no experimental y transversal.

Paoblacion

Para identificar a los sujetos de estudio se utiliz6 informacion proporcionada por
la (DGESU, 2020), en donde se determina que los cuerpos académicos son profesores
investigadores pertenecientes a una institucion de educacion superior y que llevan a cabo
trabajo colaborativo académico.

La poblacién la integraron 325 profesores investigadores pertenecientes a 82
cuerpos académicos en 12 divisiones académicas de una universidad publica estatal del
sureste de México (DGESU, 2020) en donde existen solo 19 CAC. Véase tabla 4 para

conocer el namero de CA y su nivel de consolidacion agrupados por Divisién Académica.
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Tabla 4
Ndmero de Cuerpos Academicos de la Universidad Juarez Autonoma de Tabasco.

Division Académica CAEF CAEC CAC CANTIDAD
Divisioén Académica de Ciencias 2 3 1 6
Agropecuarias
Divisién Académica de Ciencias Bésicas 1 2 4 7
Division Académica de Ciencias Bioldgicas 1 8 5 14
Division Académica de Ciencias de la Salud 1 6 1 8
Division Académica de Ciencias Economico- 2 5 2 9
Administrativas
Division Académica de Ciencias Sociales y 1 3 2 6
Humanidades
Division Académica de Educaciéon y Artes 1 5 1 7
Divisién Académica de Ciencias y 2 4 1 7
Tecnologias de la Informacién
Division Académica de Ingenieria 'y 3 6 2 11
Arquitectura
Division Académica Multidisciplinaria de 2 0 0 2
Comalcalco
Division Académica Multidisciplinaria de los 2 2 0 4
Rios
Total 18 45 19 82

Nota: Tomado de UJAT (2020). CAEF= Cuerpos académicos en formacién, CAEC= Cuerpos académicos

en consolidacion, CAC= Cuerpos académicos consolidados.

Muestra

Debido a que la poblacién es pequefia y previendo que no todos los integrantes
estuviesen dispuestos a participar, se optd por realizar un censo, por lo tanto, se aplico el
instrumento de investigacion a 325 profesores pertenecientes a CA, de los cuales
accedieron a contestarlo 240 profesores lo que significa el 73.84% del total de la
poblacién. El rango de edad de los participantes encuestados esta entre 32 a 72 afios. De

los cuales 132 (55%) son hombres y 108 (45%) mujeres.
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En la poblacién hay 102 profesores que pertenecen al SNI (42.5%), 36 profesores
(15%) son candidatos, 60 son nivel | (25%), 3 son nivel Il (1.3%) y 141 no pertenecen al
SNI siendo estos el (58.8%). En el programa de PRODEP 217 (90.4%) profesores tienen
este perfil y 23 profesores (9.6%) no lo tienen. Los participantes cuentan con estudios de
posgrado siendo 32 (13.3%) profesores con grado de maestria, 193 (80.4%) de doctorado

y 15 profesores (6.3%) posdoctorados.

Con respecto al area del conocimiento: 41 profesores (17.1) son de fisica,
matematicas y ciencias de la tierra, 29 (12.1%) de biologia y quimica, 13 (5.4%) son de
medicina y salud, 45 (18.8%) del area de humanidades y de la conducta, 45 (18.8%) de
sociales y economicos, 31 (12.9%) biotecnologia y agropecuarias y 36 (15%) de

ingenieria e industria.

Hipotesis estadisticas

H: ElI comportamiento individual influye de manera positiva y significativa en el

comportamiento de equipo

H2 Existen diferencias significativas de comportamiento individual en los CA de acuerdo

con su nivel de consolidacion.

HsExisten diferencias significativas de comportamiento de equipo en los CA de acuerdo

con su nivel de consolidacion.

Proceso de recoleccion de la informacién

Se solicitaron permisos y autorizacion a los Coordinadores de Investigacion de las
12 Divisiones Académicas de la universidad bajo estudio mediante oficio, en donde se

les informé de los objetivos y propoésitos de la investigacion. Se les comunico a los
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Coordinadores que posteriormente se les entregaria un informe ejecutivo de los resultados
al finalizar la investigacion.

A cada profesor participante se le comunicé el proposito del estudio y se les
garantizo la confidencialidad en el manejo de la informacion que facilitaban y se les aval6
con carta de confiabilidad que los datos proporcionados s6lo serian usados con fines de
investigacion.

La administracion de los cuestionarios se realizd de dos formas, la mayoria de
estos se administraron de manera directa, en la sala de maestros, cubiculos, laboratorios,
y a través de reuniones que convocaron los coordinadores de las divisiones; otra via
electrénica (usando Google forms y correo electrénico). El cuestionario de forma

individual se contest6 en un tiempo aproximado de 15 minutos.

Instrumentos

Escala de Comportamiento Individual en Cuerpos Académicos (ECICA)

Para medir la variable Comportamiento Individual se utiliz6 la Escala de
Comportamiento Individual en Cuerpos Académicos (ECICA) esta escala es de
elaboracion propia con base en la revision de la literatura (Bonavia, Molina y Puchol,
2015). La escala es de tipo Likert, y estd compuesta por seis items (Ej. Soy tolerante con
las ideas de los demaés) y se evalUa a través de cinco puntos: 1 “nunca”, 2 “casi nunca”, 3
“en ocasiones”, 4 ‘“casi siempre” y 5 “Siempre”. En la tabla 5 se observa las
especificaciones de la Escala ECICA con respecto a la variable Comportamiento

Individual.
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Tabla 5
Tabla de especificaciones de la Escala ECICA.

Variable Concepto items
Comportamiento Las acciones 1. Aprecio las opiniones de los
Individual individuales que ~ demas.
La}]f.'"tiitn N | 2. Soy tolerante con las ideas de
ITicultan e los demas.
funcionamiento
del equipo de 3. Estoy dispuesto a ceder para
trabajo [CA] trabajar en equipo.
(yo).

4. Me esfuerzo por generar un
ambiente de confianza

5. Presto atencion a las ideas de
los colegas.

6. Soy flexible para adaptarme a
los proyectos del equipo.

Nota: Elaboracion propia con base en la revision de la literatura (Bonavia, Molina y Puchol, 2015).

Escala de Comportamiento de Equipo en Cuerpos Académicos (ECECA)

Para medir la variable Comportamiento de Equipo se utiliz6 la Escala de
Comportamiento de Equipo en Cuerpos Académicos (ECECA) esta escala es de
elaboracion propia con base en la revision de la literatura (Ficapal-Cusi et. al 2014). La
escala es de tipo Likert de cinco puntos: 1 “nunca”, 2 “casi nunca”, 3 “en ocasiones”, 4
“casi siempre” y 5 “Siempre”. La cual esta compuesta por dos dimensiones: Cohesion de
Equipo con 5 items (Ej. Confiamos en los demés) y Gestion Colegiada integrada con 5
items (Ej. Nombramos en equipo al lider del cuerpo académico), todos los items y las

dimensiones se observan en la tabla 6.
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Tabla 6

Tabla de especificaciones de la Escala de Comportamiento de Equipo en Cuerpos

Académicos
Variable Concepto Dimensién  Concepto items
1.Mantenemos una
Comportamiento Se refiere al Cohesion de Tendenciasa  actitud cooperativa.
de equipo comportami  equipo Ser un equipo
ento o unido para 2. Confiamos en
formas de alcanzar las los demas.
interactuar, metas del CA
reaccionar o 3. Dialogamos para
relacionarse conocernos.
en el equipo
[CA] como 4.Conversamos
un todo abiertamente sobre
(Nosotros) los desacuerdos.
5. Resolvemos los
conflictos como
equipo.
Gestion Eselgradoen 6. Evaluamos los
colegiada que los resultados
miembros del  colaborativos para
CA toman tomar decisiones.
decisiones en
equipo 7. Nombramos en

equipo al lider del
CA.

8. Decidimos en
equipo quien
ingresa o deja el
CA.

9. Decidimos en
equipo como se
reparten los
apoyos.

10. Decidimos en
equipo quienes
seran los
responsables de las
actividades.

Nota: Elaboracion propia con base en la revision de la literatura (Ficapal-Cusi et. al 2014).
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Pilotaje

El pilotaje consistio en una aplicacion de las primeras escalas ECICA y ECECA
que se construyeron (ver anexo F) a 105 profesores integrantes de CA. A los participantes
se les garantizo la confidencialidad y anonimato en el manejo de la informacion y se les
explicd que sélo seria usada con fines académicos. La administracion de los cuestionarios

se hizo a través de una entrega personal de los mismos y algunos de forma electronica.

Fiabilidad

A la informacién obtenida en la prueba piloto (105 participantes) se le aplico el
Alpha de Cronbach que reporté en la escala ECICA un valor global de .73 que se
considera aceptable de acuerdo con George y Mallery (2003) y Martinez, Hernandez y
Hernandez (2006). La dimension Reaccion Emocional report6 una fiabilidad de .57 que
se considera baja, por lo tanto, se elimind de la escala. La dimensién Conducta Individual
report6 una fiabilidad de .80 que es aceptable. Estos resultados llevaron a que la escala

ECICA sea unidimensional (Cuervo., Vazquez., Acufia., y Murrieta, 2019).

Después de haber verificado que no existiesen datos perdidos, datos atipicos y que
hubiera normalidad (235 participantes) se aplic6 la prueba de Alpha de Cronbach vy el
valor reportado fue de .79. Se tomo en cuenta la columna “Alpha de Cronbach si el
elemento se ha suprimido” en el SPSS y el item 9 se elimino, quedando un valor global
de .81. Luego de realizar el analisis factorial confirmatorio el valor reportado fue de .77
siendo un nivel de fiabilidad aceptable segin George y Mallery (2003) y Martinez,

Hernandez y Hernandez (2006).

Con respecto a la escala ECECA, en la informacion obtenida de la prueba piloto
(105 participantes) los resultados del Alpha de Cronbach reportaron un valor global de

91 que se considera elevado (George y Mallery (2003) y Martinez, Hernandez y
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Hernandez (2006). Para la dimension Cohesion de Equipo un valor de .86 y para Gestion

Colegiada un valor de .85.

Cabe mencionar que al aplicar la prueba de Alpha de Cronbach y después de haber
verificado que no existiesen datos perdidos, datos atipicos y que hubiera normalidad en
el total de los participantes (235) los valores reportados son en el analisis global .89, en
la dimension Cohesion de Equipo .85 y en la dimension Gestion Colegiada .81, y al
realizar el analisis factorial confirmatorio los valores observados son los que se muestran
en latabla 7.

Tabla 7

Resultados del calculo del Alpha Cronbach () de la variable Comportamiento de
Equipo

Variable Alpha de
global Cronbach
CE 87
Dimensiones

CHE .82

GC 81

Nota: Variable: CI = Comportamiento de Equipo, incluye las dimensiones: CHE = Cohesién de Equipo;
GC = Gestion Colegiada.

Validez
De contenido: juicio de expertos.

Para la validez de contenido de las escalas se le pidié a un grupo de cuatro expertos
que valorasen el contenido de los conceptos y la pertinencia de los items a fin de medir
los constructos Comportamiento Individual y Comportamiento de Equipo en el contexto
de profesores investigadores pertenecientes a cuerpos académicos, segun lo sugerido por
DeVellis, 2012; Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, (2008).

Contéandose con el apoyo de tres psicologos expertos en equipos de trabajo y

comportamientos humanos que han trabajado con cuerpos académicos y una profesora
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investigadora de una universidad publica del sureste mexicano, con amplia experiencia
en investigacion y que ha trabajado temas de cuerpos académicos.

A dichos expertos, se les proporciond las escalas que se construyeron por primera
vez que estaba conformada por la variable Comportamiento Individual, misma que se
pretendia medir con dos dimensione: reaccion emocional y conducta individual, asi como
la Escala de Comportamiento de Equipo conformada con las dimensiones Cohesién de
Equipo y Gestion Colegiada. Los pardmetros de evaluacién que se proporcionaron a los
expertos fueron: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia. La valoracion que
realizaron fue cualitativa directa.

Con base en las observaciones, los expertos estuvieron de acuerdo con la Escala
de la variable Comportamiento Individual asi mismo con la Escala de Comportamiento
de Equipo, haciendo correcciones a los items de ambos instrumentos sobre la redaccion,
comprensidn de los conceptos y adaptacion de estos al contexto del trabajo colaborativo

académico propio de los CA.

De estructura: Analisis Factorial Exploratorio

Se realiz6 analisis factorial exploratorio con el método de extraccion de Méaxima
Verosimilitud y rotacion oblimin directo para observar la validez de constructo
(estructura interna) segun Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008). Los resultados del

Anadlisis Factorial Exploratorio de la Escala ECICA se observan en la tabla 8.
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Tabla 8
Anélisis factorial de la variable Comportamiento individual

Items M DS F1 h?
1.Aprecio las opiniones de los demaés 4.64 .56 51 .26
2.S0y tolerante con las ideas de los 451 .63 .56 32
demas.
3. Estoy dispuesto a ceder para trabajar 4.21 81 54 .30
en equipo.
4. Presto atencion a las ideas de los 4.69 57 .68 A7
colegas.
5. Soy flexible para adaptarme a los 4.54 .59 71 51
proyectos de equipo
6. Me esfuerzo por generar un 451 54 .70 49
ambiente de comunicacion
7. Me esfuerzo por generar un 4.47 .80 .65 42

ambiente de confianza

Nota: la prueba de esfericidad de Bartlett sig. (;52: 474,763 KMO de .844 y gl=21, p<.000), varianza de
39.80% es aceptable, M=media, DE= desviacion estandar. F1= variable Comportamiento Individual.

Se puede observar que la mayoria de las comunalidades son mayores al .30 y son
las que se pueden explicar al menos en el modelo. El item 1 reporté una comunalidad por
debajo de .30. Este modelo explica el 39.80% de la varianza que se considera aceptable
porque esta arriba del .30%, de acuerdo con Comrey (1973).

Se reporta la prueba de esfericidad de Bartlett (°= 474,763 KMO de .844 y gl=21,
p<.000). EI KMO esta arriba de 0,5 (Cea, 2004; Martinez et al., 2006) indicando que si
puede utilizarse el analisis factorial de los datos muestrales.

Se observa que todas las cargas factoriales son superiores a .30 lo que se considera
el minimo aceptable de acuerdo con lo definido por Morales (2011) y en el criterio de
inclusion de los items se consideraron los pesos factoriales mayores a 0.30, para reflejar
la solidez tedrica del reactivo (Hair, Anderson, Tatham, y Black, 1999). La carga factorial
mayor es de .71y lamenor de .51, en términos de relevancia practica se puede considerar

satisfactoria.
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Los resultados del Analisis Factorial Exploratorio de la Escala ECECA se

observan en la tabla 9.

Tabla 9
Analisis factorial exploratorio de la variable Comportamiento de equipo
items M DE F1 F2 h?

1.Mantenemos una actitud 4.49 .18 74 .56
cooperativa
2. Confiamos en los demas 4.33 .70 A7 .23
3. Dialogamos para conocernos. 4.32 .92 12 47
4.conversamos abiertamente sobre 4.07 1.04 74 .56
los desacuerdos.
5. Resolvemos los conflictos como 4.31 .85 .80 .63
equipo
6. decidimos en equipo las 4.35 .83 41 .56
actividades que se van a realizar
7. evaluamos los resultados 4.07 1.02 .39 .38
individuales para tomar decisiones
8. evaluamos los resultados 4.30 .92 42 .50
colaborativos para tomar decisiones
9. nombramos en equipo al lider del ~ 4.44 1.01 .70 42
cuerpo académico
10. Decidimos en equipo quien 4.54 .96 .55 31
ingresa o deja el CA
11. decidimos en equipo como se 4.30 1.03 .80 .64
reparten los apoyos.
12. decidimos en equipo quienes 4.47 .88 .68 .67
seran los responsables de las
actividades

Nota: la prueba de esfericidad de Bartlett sig. (;52: 1296.20, KMO de .903 y gl=66, p<.000), varianza de
49.52% es aceptable. M=media, DE= desviacion estandar, h?> = comunalidades, M = media, DE =
desviacion estandar, F1= cohesion de equipo, F2 Gestidn colegiada.

Se encontrd que este modelo explica 49.52% de la varianza, la cual se considera
aceptable porque esta arriba del 30%, de acuerdo con Comrey (1973). Se puede observar
que la mayoria de las comunalidades son mayores al .30 que pueden explicar al modelo
a excepcion de la P2 que es la menos explicada. Se observa que las cargas factoriales son
aceptables de acuerdo con lo definido por Morales (2011) que es .30; se encontrd una

carga factorial mayor de .80 y una menor de .39.
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De estructura: Analisis Factorial Confirmatorio

Se realiz6 un analisis factorial confirmatorio para la Escala ECICA utilizando el
método de estimacion de Méxima verosimilitud (ML). Los resultados del AFC sugieren
un buen ajuste global a los datos del modelo de medicion unidimensional propuesto en
donde los valores obtenidos son favorables (Cuervo, Vazquez, y Murrieta, 2019), y se

observan en la Tabla 10.

Tabla 10

Pruebas de Bondad
Medidas Valor favorable Valor obtenido
CMIN/DF (Chi-Square to <21 51

degrees of freddon/ la
razén de chi-cuadrado

sobre los grados de

libertad

RMSR <0.05 0.01
GFlI >0.90 0.99
TLI >0.90 1.02
RFI >0.90 0.97
NFI >0.90 0.98
CFlI >0.95 1.00
AGFI >0.90 .98
RMSEA <0.05 .00

Nota: Raiz Cuadrada de la Media de Residuos Cuadrados (RMSR), Indice de Bondad de Ajuste (GF1), Indice de
Tucker-Lewis (TLI), indice de Ajuste Comparativo (CFI). indice de Bondad de Ajuste Ajustado (AGF1). Error de la
Raiz Cuadrada de la Media de Aproximacion (RMSEA), indice de Ajuste Relativo (RFI), indice de Ajuste
Normalizado (NFI).

Se realiz6 un Analisis Factorial Confirmatorio para la Escala ECECA utilizando
el método de estimacion de Méaxima verosimilitud (ML). Los resultados del AFC
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sugirieron un buen ajuste global a los datos del modelo de medicion multidimensional
propuesto en donde los valores obtenidos son favorables (Cuervo, Vazquez, y Murrieta,

2019) como se observa en la Tabla 11.

Tabla 11

Pruebas de Bondad de Ajuste
Medidas Valor favorable Valor obtenido
CMIN/DF (Chi-Square to <21 1.74

degrees of freddon/ la
razén de chi-cuadrado

sobre los grados de

libertad

RMR <0.05 0.03
GFI >0.90 0.95
TLI >0.90 0.96
RFI >0.90 0.92
NFI >0.90 0.94
CFlI >0.95 0.96
AGFI >0.90 91
RMSEA <0.05 0.05

Nota: Raiz Cuadrada de la Media de Residuos Cuadrados (RMSR), indice de Bondad de Ajuste (GF1), indice de
Tucker-Lewis (TLI), indice de Ajuste Comparativo (CFI). Indice de Bondad de Ajuste Ajustado (AGFI). Error de la
Raiz Cuadrada de la Media de Aproximacion (RMSEA), indice de Ajuste Relativo (RFI), indice de Ajuste
Normalizado (NFI).
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Métodos y procesos para andlisis de la informacion

Los datos que se obtienen de los cuestionarios se capturaron en una base de datos
en el programa IBM SPSS versidn 25. Con esta informacion, se elaboran los descriptivos
del comportamiento individual y del comportamiento de equipo.

Posteriormente, se realizd un Analisis de Varianza, para establecer diferencias
estadisticas entre las variables de comportamiento individual y comportamiento de equipo
por nivel de consolidacion de CA. Seguidamente, se aplicaron un analisis de correlacion
de Pearson entre las variables y dimensiones de estudio. Finalmente se efectud un analisis
de Regresion para medir la influencia del comportamiento individual en el

comportamiento de equipo.
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Capitulo 1V. Resultados

65



Caracterizacion de la muestra bajo estudio

La poblacién la integraron 325 profesores investigadores pertenecientes a 82
cuerpos académicos en 12 divisiones académicas de una universidad publica estatal del
sureste de México (DGESU, 2020). Se intentd hacer un censo por participantes
voluntarios, pero respondieron el cuestionario 240 que son casi el 74% de la poblacién
total, de los cuales se descartaron 5 cuestionarios que eran datos atipicos, quedando un

total de 235 cuestionarios respondidos.

Las caracteristicas de la muestra de estudio final (235 encuestados) se observan
en las tablas 12, 13 y 14 de la informacién que se obtuvo con estadistica descriptiva a

través de distribucion de frecuencias.

Tabla 12

Distribucién de la muestra por edad
Edad Frecuencia Porcentaje
De 32 a 40 afios 27 11.5%
De 41 a 49 afios 87 37%
De 50 a 58 afios 74 31.5%
De 59 a 72 afios 47 20%
Total 235 100%

Nota: Datos obtenidos a través del programa IBM SPSS Statistics para Windows. Version 25.0

La mayoria de los profesores tiene una edad promedio entre 41 a 49 afios (37%)
y los rangos de edad en los extremos son los de menor y mayor porcentaje, esto es, l1os

mas jovenes el 11.5% y los de mayor edad son el 20%.

Tabla 13

Distribucion de la muestra por género.
Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 128 54.5%
Femenino 107 45.5%
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Total 235 100%

La mayoria de los participantes son hombres (54.5%).

Tabla 14

Nivel de consolidacion de los CA.
Nivel Frecuencia Porcentaje
En formacion 46 19.6%
En consolidacion 117 49.8%
Consolidado 72 30.6%
Total 235 100%

El 69.4% de los CA no han logrado el nivel de Consolidado.

Pruebas estadisticas para alcanzar los objetivos de estudio y las hipdtesis de
investigacion.
Descriptivos

La medicion del Comportamiento Individual y Comportamiento de Equipo de los

cuerpos academicos se observa en la tabla 15 y 16.

Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimensién que conforma la variable Comportamiento

Individual.

Dimension N Rango Minimo Maéaximo  Media D'es_v.

Tipica

Comportamiento 235 2.17 2.83 5.00 4.50 0.45
Individual

Los resultados reportan un Comportamiento Individual adecuado para el trabajo

en Equipo.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de las dos dimensiones que conforman la variable Comportamiento
de Equipo

Dimensiones N Rango  Minimo Maximo  Media D'es_v.
Tipica

Cohesion de

equipo 235 3.40 1.60 5.00 4.26 .65

Gestion 235 3.80 1.20 5.00 441 .69

Colegiada

Se observa que la media méas baja se reporta en la dimension Cohesion de Equipo.

Variabilidad

Para analizar las diferencias de las muestras poblacionales por nivel de cuerpo
academico (en formacion, en consolidacion y consolidado), se utilizé la prueba ANOVA.

La prueba ANOVA de Comportamiento Individual reportd una diferencia
estadisticamente significativa [F(2,2 32)=5.82 p<0.003]. Con respecto a esta variable en
la prueba post hoc HSD Tukey. Se observa el contraste por pares de variables duplicadas
(1-2, 2-1), en este caso en CA en Formacidn - con el CA en Consolidacion.

Sin embargo, solo el 4.8% de la variabilidad en el Comportamiento Individual se
puede explicar por el nivel de Consolidacion de los CA (ver tabla 17 y18).

La variable Comportamiento de Equipo no reportdé wuna diferencia

estadisticamente significativa [F(2,232)=2.76 p<0.065],como se observa en la tabla 17.
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Tabla 17

Comparacion de las medias poblacionales de las variables Comportamiento Individual
y Comportamiento de Equipo por nivel de consolidacién del cuerpo académico

2

Variables Nivel de CA M DE F p n
(2,232)
5.82 0.003 0.048
Comportamiento CAen F 4.32 0.52
Individual CAenC 4.59 0.42
CAC 4.49 0.43
2.76 0.065 ----
Comportamiento CAF 4.15 0.64
de Equipo CAenC 4.37 0.61
CAC 4.39 0.53

Nota: *p.05 **p.01 ***p.001; CAenF=Cuerpos Académicos en Formacion, CAenC=Cuerpos
Académicos en Consolidacion, CAC=Cuerpos Académicos consolidados.

Tabla 18

Contraste de las variables Comportamiento Individual y Comportamiento de Equipo
mediante la prueba Post Hoc HSD Tukey

Variable Comportamiento Individual

(hnivelde () nivelde Diferencia Cor']?f:r':‘z’g';%%%
cuerpo cuerpo de medias Error. i =
académico  académico (1-J) Limite  Limite
inferior superior
en lidacien 26508 007802 0002 -0.4491  -0.081
en formacign consolidacion
consolidado  -0.16928 0.08463  0.114 -0.3689  0.0303
en en formacion ~ .26508° 0.07802  0.002  0.081  0.4491
consolidacion  ¢qnsolidado 0.0958 0.06716 0.329 -0.0626  0.2542
en formacion  0.16928 0.08463  0.114 -0.0303  0.3689
consolidado o,
-0.0958 0.06716 0329 -0.2542  0.0626

consolidacién

*, La diferencia de medias es significativa en el nivel *p.05 **p.01 ***p.001
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Correlacién

Para efectuar el analisis de correlacion, se recurrio al uso de una escala de Likert
y se agruparon los items que conforman a las variables y de esa manera, trabajar con ellas.
La ventaja de esta accion es que permite recodificar variables de tipo rango a variables de
escala para cumplir de una mejor manera los supuestos requeridos para la regresion lineal.
Para medir la relacion entre las variables de estudio se aplic6 la prueba de

coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados se observan en la tabla 19.

Tabla 19
Media, desviacion estandar y correlacion de las variables de estudio
Medida M DE 1 2
1 Comportamiento Individual - 59"
4.50 45
2 Comportamiento de Equipo 59" -
4.34 .60

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Se encontrd una correlacion positiva 59.8% de fuerza de correlacién entre la
variable comportamiento individual y la variable comportamiento de equipo, que de
acuerdo con los académicos del area de ciencias sociales se considera fuerte (Hemphill,

2003), con un nivel de significancia de .001.

Regresion lineal

El proposito de la investigacion fue evaluar la influencia del comportamiento
individual en el comportamiento de equipo de los cuerpos académicos lo que se realizé a

través de un analisis de regresion lineal.
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Supuestos para el andlisis de regresion.

Normalidad de los datos.

Para probar el supuesto de normalidad de los datos se recurrié a obtener los
graficos Q-Q Plot (ver apéndice G), que es “una técnica grafica para la prueba de
normalidad de un conjunto de datos” (Castillo y Lozano, 2007, p.1) esta prueba se realizd
porque la normalidad en ambas variables es necesaria, ya que es un supuesto fundamental

para el analisis multivariante (Hair et al. 1999).

Prueba de Homocedasticidad.

Para la comprobacion de este supuesto se recurre a la prueba de Levene como se

muestra en la tabla 20.

Tabla 20
Prueba de Homocedasticidad de Levene
F p
Comportamiento Se asumen varianzas 0.046 0.230
Individual iguales
Comportamiento en Se asumen varianzas 3.728 0.982
Equipo iguales

La prueba de Levene asume varianzas iguales y el valor de significancia debe ser
mayor a 0.05 para comprobar este supuesto. Como puede observarse en la tabla anterior,
ambas variables cumplen con el supuesto de homocedasticidad porque tienen una

significancia superior a lo establecido (0.230, 0.982 respectivamente).
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Multicolinealidad.

Con respecto a la colinealidad de las variables que integran el analisis, se obtiene

los resultados de los valores de Tolerancia a 1y el factor de inflacion de varianza es menor

de 10, lo que nos indica ausencia de colinealidad, cumpliendo con el supuesto (Visauta,

2007).

Independencia de los residuos.

La independencia de los residuos (es decir, que éstos se generan de manera

aleatoria y no por resultado del célculo). El estadistico de Durbin Watson es de 1.9 lo que

se considera aceptable e indica la independencia de los residuos. Los valores del indice

de Durbin Watson para aceptar la independencia de los residuos son de 1.5 a 2.5 (Blanco-

Ariza, Vasquez-Garcia, Garcia-Jiménez, y Melamed-Varela, 2020).

Los resultados obtenidos del andlisis de regresion en el paquete estadistico SPSS,

se muestran en la tabla 21.

Tabla 21

Resumen del analisis de regresion del Modelo que explica la influencia del
Comportamiento Individual sobre el Comportamiento de Equipo

Coeficientes no

Coeficientes

0,
Modelo estandarizados estandarizados 95,0% ClI
Desv. Limite Limite 2 )
B Error p inferior superior R AR P
(Constante) 0.77 0.315 0.15 1.39 014
Comportamiento , g 0.069 0.59%** 065 .92 357 35%* 000
Individual

Nota: R? = 35 (N=235, * p<.05, **p<.010, ***p<.001), Cl=intervalo de confianza para

De la tabla de resultados mostrada anteriormente se puede observar que el modelo

propuesto explica el 35.7% de la varianza de los datos (R?). En el modelo paso por paso

se esta explicando un 59.8% del comportamiento de equipo con el comportamiento
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individual, lo que demuestra que hay una influencia del comportamiento individual en el

comportamiento de equipo. Esta influencia es positiva y significativa en un .000.
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Capitulo V. Discusion y Conclusion
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Discusion

Los datos del analisis factorial confirmatorio permitieron demostrar el modelo
tedrico propuesto en el disefio de esta investigacion realizada a los profesores
investigadores pertenecientes a cuerpos académicos de una institucion publica del sureste

mexicano.

La investigacion empirica permitié contestar las preguntas de investigacion y
alcanzar los objetivos planteados. En relacion con el primer objetivo consistente en
determinar la influencia del comportamiento individual en el comportamiento de equipo
se encontrd a través de un analisis de regresion lineal que el comportamiento en equipo
puede ser explicado casi en su mayoria por el comportamiento individual.

Este resultado coincide con lo expresado por Lodeiro (2011) que argumenta que
para tener una cultura cooperativa fortalecida se requiere desarrollar una individualidad
fuerte. Esto es, si un individuo integrante de un equipo de trabajo aprecia las opiniones
de los demas, es tolerante con las ideas de otros, es capaz de ceder (cuando es razonable)
para facilitar el trabajo y se esfuerza por generar un ambiente de confianza, entonces se
fortalece la colectividad.

La investigacion permitio conocer que prevalece una relacion mutua y fuerte entre
el comportamiento individual y el comportamiento de equipo demostrado en el analisis
de correlacion, lo que coincide con las conclusiones de la teoria de las relaciones humanas
sobre que las influencias del grupo, es decir las normas y sentimientos grupales, afectan
significativamente al comportamiento individual (Kondalkar, 2020) y con lo que postulan
Mackenzie, Podsakoff y Podsakoff (2018) el comportamiento y actitudes positivas del
individuo hacia sus compafieros le llevan a promover el trabajo conjunto y la cooperacion
entre los miembros, lo cual también esta en consonancia con la teoria del comportamiento

ciudadano organizacional (Somech y Khotaba, 2017).
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El segundo objetivo fue evaluar las diferencias significativas del comportamiento
individual segun el nivel de consolidacion de los CA encontrandose a través de una
prueba ANOVA una diferencia estadisticamente significativa entre los cuerpos
academicos en formacion y en consolidacion. Es posible que este resultado se deba a que
los individuos que tienen interés y estan luchando por alcanzar mayores niveles de
reconocimiento (generalmente los integrantes de CA en formacion) tienden a mostrar una
conducta individual mas disponible para lograr la integracion, esta inferencia se hace
considerando la aportacién de Maslow (1954) en donde menciona que, si la persona no
siente que una necesidad esta satisfecha, esta carencia le lleva acciones que definen su
actuar ante este hecho. Cuando la necesidad se satisface se detiene la conducta que
producia la insatisfaccién de la necesidad y el individuo ejecuta nuevos comportamientos

con base a las necesidades presentes.

El tercer objetivo consistio en evaluar las diferencias significativas del
comportamiento de equipo con el nivel de consolidacién de los cuerpos académicos, en
donde se reporta que no existen diferencias significativas considerando los diferentes
niveles de consolidacion de los cuerpos académicos. Por tanto, las practicas que llevan a
la cohesion de estos grupos y la gestion colegiada se realizan en los CA sin importar su
nivel. Esto puede deberse a que todos los CA tienen acercamiento a la misma
capacitacion, lo cual comprende el acceso a conocimientos, competencias y aptitudes que
les hace posible alcanzar sus objetivos y a la difusion de politicas publicas de evaluacion
(Torrelles, Coinciduras, Isus, Carrera, Paris y Celas, 2011), por lo que el contexto
posiblemente condiciona el comportamiento grupal de los CA sin importar su grado de
consolidacion.

Se encontr6 comportamiento individual favorable lo que de acuerdo con el

modelo influye en el resultado también positivo de comportamiento de equipo, siendo la
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gestion colegiada donde se demuestra un mejor desempefio, lo que denota que el
individuo influye en el equipo como menciona Chiavenato (2017).

Las acciones de comportamiento individual permiten la conectividad entre los
integrantes porque las capacidades individuales favorecen la expansion de las acciones
de los demés (Beuchot, 2017) y a la vez las acciones de los demés expanden las acciones
de los individuos, lo que se confirma con los resultados de correlacion de esta
investigacién y coincide con Echeverria (2015) que sostiene que la dinamica de los grupos

favorece su integracion.

77



Conclusion

Se concluye que existe una correlacion positiva entre ambos comportamientos;
por consiguiente, cuando se tiene un comportamiento individual favorable se dard un
comportamiento de equipo en el mismo sentido. Esta influencia es positiva y significativa
en un .000.

En lo que se refiere al comportamiento individual, se encontraron diferencias
significativas entre los miembros de los CA en formacién y los CA en consolidacion. Por
el contrario, no hubo diferencias significativas en el comportamiento de los integrantes
de los CA en formacién y los profesores de CA consolidados. Lo mismo sucedi6é con
integrantes de los CA en consolidacion y consolidados.

El comportamiento de equipo de los CA en cuanto a cohesidn de equipo y gestién
colegiada son similares, sin importar el grado de consolidacion. Esto es, no existen

diferencias significativas en los comportamientos del conjunto de personas.

En este trabajo se plantearon tres hipotesis, las cuales surgieron del planteamiento
del problema y los objetivos de la investigacion. En la primera se afirma que el
comportamiento individual influye de manera positiva y significativa en el
comportamiento de equipo. Con base en los resultados, se concluyé que la hipdtesis no
puede ser rechazada ya que se encontré que existen conductas individuales que facilitan

el funcionamiento del equipo de trabajo.

En la segunda hipoétesis se planted que existen diferencias significativas de
comportamiento individual en los CA de acuerdo con su nivel de consolidacion. Con base
en los resultados se concluye que la hipétesis se confirma parcialmente ya que el
comportamiento individual no es similar entre los integrantes de los CA en F y los
integrantes de los CA en C; sin embargo, no se encontro diferencia entre estos y los

consolidados.
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Finalmente, la hipotesis tres declara que existen diferencias significativas de
comportamiento de equipo en los CA de acuerdo con su nivel de consolidacion. Con base
en los resultados, la hipotesis se rechaza ya que el comportamiento de equipo es similar
sin importar el nivel de consolidacién de los CA.

Esta investigacion aporta conocimiento referente a la influencia que tiene el
comportamiento individual sobre el comportamiento del equipo y, por tanto, lo
encontrado puede contribuir al disefio de estrategias que permitan un comportamiento
individual positivo, que a su vez lleve a un comportamiento de equipo favorable y que se
refleje en un ambiente de aprecio y apertura hacia las opiniones diversas, confiable,
abierto al aprendizaje y a la colaboracion.

Dentro de las limitaciones de este estudio se encuentra la deseabilidad social, es
decir, la propension consciente o inconsciente de una persona a contestar de forma que
su conducta sea bien vista por otros. Asimismo, los resultados no se pueden generalizar
pues son validos sélo en la institucion bajo estudio. Por otra parte, se pretendia realizar

un censo, no obstante, solo se obtuvieron los datos del 74% de la poblacion.

Con respecto a los resultados del AFC de las dos escalas utilizadas para medir el
comportamiento individual y el comportamiento de equipo (ECICA y ECECA), estos
sugirieron un buen ajuste global a los datos del modelo.

Con respecto al estudio de la reaccion emocional como parte del comportamiento
individual, se considera que podria realizase un estudio méas profundo que involucre a
investigadores de la disciplina de la psicologia pues es un tema complejo que podria
enriquecerse desde las diversas teorias de la psicologia de la emocion.

Es importante resaltar que para los investigadores de las ciencias del
comportamiento humano puede ser Util conocer la influencia que tiene el comportamiento

individual sobre el comportamiento en equipo. Esto es, le seria util para considerar que

79



los resultados del trabajo en equipo son derivados del comportamiento individual. Las
autoridades educativas pueden emplear los hallazgos para mejorar y disefiar
intervenciones de capacitacion o transformacion de acciones al interior de los CA.
También como integrante de un CA, concientizarse del comportamiento
individual que favorece el trabajo en equipo puede ser Gtil como una mediacion para
modelar el comportamiento que quizas cree un ambiente que favorezca la consecucién de
los objetivos de la tarea o de la organizacion. De igual forma, los resultados pueden ser
compartidos con la poblacién en general a través de estrategias de divulgacién apropiadas.
Se considera que debe seguirse investigando sobre como el comportamiento
individual influye en el comportamiento de equipo ya que no se encontr6 una
investigacion que midiera especificamente estas variables en cuerpos académicos. Seria
interesante conocer otros resultados para una mayor constatacion de esta tematica.
Asimismo, como una nueva linea de investigacion resultaria muy interesante abordar un

estudio que mida el desempefio individual y como este afecta la produccion colectiva.

Aunque los equipos de trabajo pueden considerarse con un ente individual y con
un comportamiento grupal definido, se encuentra integrado por individuos, y dado que
existe una correlacion positiva entre el comportamiento individual y el comportamiento
de equipo, se concluye que, si se quiere tener un cambio en los comportamientos de
equipo, deberéa atenderse también el comportamiento individual. Mas adn, las diferencias
de comportamiento que pueden presentarse a partir de los distintos niveles de

consolidacién que tienen los grupos académicos.
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Apéndice A. Comparacién de instrumentos cuantitativa

Autor(es) Poblacion Muestra a  Procedimientos de validacién (incluir valores) Instrumentos  Variables Resultados
Bonavia, Molina'y Trabajadores 771 empleados .93 No existen, sin embargo, precedentes de estudios en que Analisis del Eficacia del Representan las dimensiones relevantes en el
Puchol (2015). procedentes de  pertenecientes a .80  se haya analizado la validez estructural de este comportamien comportamiento  estudio de las habilidades que los componentes
los ambitos de distintos equipos .92  cuestionario, ni en su version original (Harris, 1995), ni to individual individual de un equipo eficaces deben poseer de cara a su
la enfermeria, de trabajo en la traduccion de la misma al castellano promovida por funcionamiento. El equipo alcanza un mayor
fisioterapia, el Centro de Estudios Ramon Areces (Harris, 2001). Por rendimiento cuando estuviera compuesto por
medicina, ello, el objetivo de este articulo se centré en llevar a cabo miembros caracterizados por altas puntuaciones
psicologiay el un primer andlisis de la validez factorial de este en F1Y F3,y bajas en F2
trabajo social, cuestionario, ya que consideramos que conocer las
entre otros. dimensiones que subyacen a las respuestas dadas al El cuestionario IBA se plantea pues como un
mismo constituye una aportacion relevante en un contexto instrumento adecuado para evaluar las
en el que apenas existen, como ya ha sido revisado méas habilidades personales para trabajar en equipo.
arriba, instrumentos que se adecuen a la evaluacién de las
habilidades personales que favorecen el trabajo en equipo.
Ficapal-Cusi, Boada- 217 equipos de 1055 empleados .93  En cuanto a las evidencias de validez, la escala ha Escala de Funcionamiento la escala QFI-22 se configura como un
Graw, Torrent-Sellens, trabajo .92 obtenido evidencias de relaciones significativas con otros ~ Funcionamien interno de los instrumento tStil para la evaluacion del

y Visil-Colet (2014).

correlatos y escalas de contraste. Los dos factores
correlacionan positivamente con la vision, seguridad en la
participacion, orientacion a la tarea y ayuda a la
innovacion (escala TCI, Team Climate Inventory); con la
cultura progresista (escala X-Y de cultura organizativa), y
con la orientacién al cambio, orientacion al cliente, y
aprendizaje organizativo (escala Denison Organizational
Culture Survey, DOCS); y negativamente con la cultura
tradicional (escala X-Y).

to Interno de
los Equipos
de Trabajo
(QFI-22)

equipos de
trabajo

funcionamiento interno de los equipos de
trabajo.

Nota: se realiza este comparativo por variable
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Apéndice B. Comparacién de instrumentos cuantitativos

Autor(es)

Poblacion

Muestra

Procedimientos de validacién (incluir valores)

Instrumentos

Variables

Resultados

Las-Hayas, A.,
Lisbona, A., y Palaci,
F.J. (2018)

Orchard, King,
Khalili y Bezzina
(2012)

91 equipos de
trabajo
pertenecientes
a 60
organizaciones
distintas

7 equipos

399 participantes
pertenecientes a
distintos equipos
de trabajo

127 practicantes
de

.85
.92
.76

.80
97
.98

Se aplica un andlisis factorial confirmatorio a fin de
contrastar la estructura factorial identificada. También
se utilizaron ecuaciones estructurales para analizar la
validez concurrente y contrastar las tres hipotesis del
estudio, el método de estimacion utilizado fue el de
méxima verosimilitud, considerando como estadisticos
de bondad de ajuste tres indices absolutos: y2, Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA) y
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR).
164 A. Las-Hayas et al.

Como el estadistico x2 es sensible al tamafio de la
muestra, se recomienda el uso de indices relativos para
evaluar la bondad del ajuste de los modelos, por eso se
consider6 también el Comparative Fit Index (CFI) y
elTLI. Para el RMSEA y para el SRMR, valores
menores a .08 se consideran indicativos de un ajuste
aceptable, si los valores son menores a .05 se
consideran indicativos de un ajuste excelente (Hu &
Bentler, 1999). Para el CFl y elTLI, valores iguales o
mayores a .90 se consideran indicativos de un buen
ajuste.

Se realiz6 un analisis factorial de los datos utilizando el
analisis de componentes principales con una rotacion
ortogonal de varimax71-73 para evaluar qué tan bien los
47 elementos que componen el AITCS se ajustan a la
estructura de la escala. FA es una reduccidn de variables
y una ortogonal de varimax rotacion para maximizar la
rotacion de los grupos y la suma de las varianzas. Y
Alpha de Cronbach.

Escala de
Iniciativa
Personal a
nivel grupal

Evaluacion
de la escala
de
colaboracion

entre equipos

interprofesio
nales

Iniciativa
personal a nivel
grupal

Clima para la
iniciativa

Productividad
Innovacion
radical

Toma de
decisiones
compartida,
cooperacion,
coordinacion y
compafierismo.

Los resultados reflejan que existe relacion entre
las dos variables predictoras. La iniciativa
personal a nivel grupal se relaciona con la
productividad del equipo, mientras que el clima
para la iniciativa se relaciona con la
innovacion.

Los principales componentes y el analisis
factorial de los datos dieron como resultado 37
items que se cargaron en 3 factores, lo que
explica el 61.2% de la varianza
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Apéndice C. Ficha de evaluacién de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

que hace parte de la  investigacion

. La evaluacion de los instrumentos es de gran

relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos
sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa de la administracién
educativa como a sus implicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO:

GRADO ACADEMICO:

INSTITUCION:
PUESTO QUE OCUPA:

ENCUESTADOS: profesores investigadores integrantes de cuerpos académicos de una

universidad pablica del sureste mexicano.
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:
General

Evaluar el efecto del comportamiento individual en el comportamiento de
equipo de los integrantes de los CA y las diferencias de acuerdo con el nivel de

consolidacion.

1. Medir el comportamiento individual y de equipo de los integrantes
de los cuerpos académicos.

2. Analizar el efecto del comportamiento individual en el
comportamiento de equipo (cohesion de equipo y gestion colegiada)

3. ldentificar diferencias de comportamientos considerando el nivel
de consolidacion de los CA.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda en la siguiente tabla.
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Apéndice D. Indicadores de evaluacién

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

Suficiencia (S)

Los items que pertenecen a una
misma dimensién y bastan para
obtener la medicion de ésta.

Claridad (CI)

ElI item se  comprende
facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

Coherencia (Co)

El item tiene relacién logica con
la dimension o indicador que
estd midiendo.

Relevancia (R)
El item es esencial o importante,
es decir, debe ser incluido.

2

2.

2.

4.

. No cumple con el criterio.

. Bajo Nivel.

. Moderado nivel.

. Alto nivel.

. No cumple con el criterio.

Bajo Nivel.

. Moderado nivel.

. Alto nivel.

. No cumple con el criterio.

Bajo Nivel.

. Moderado nivel.

. Alto nivel.

. No cumple con el criterio.

. Bajo Nivel.

. Moderado nivel.

Alto nivel.

Los items no son suficientes para
medir la dimension.

Los items miden algin aspecto
de la dimensién, pero no
corresponden a la dimension
total.

Se deben incrementar algunos
items para poder evaluar la
dimension completamente.

Los items son suficientes.
El item no es claro.

El item requiere bastantes
modificaciones 0 una
modificacion muy grande en el
uso de las palabras de acuerdo
con su significado o por la
ordenacién de estas.

Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de los
términos del item.

El item es claro, tiene semantica
y sintaxis adecuada.

El item no tiene relacion ldgica
con la dimension.

El item tiene una relacién
tangencial con la dimension.
El item tiene una relacién

moderada con la dimensién que
esta midiendo.

El item se encuentra
completamente relacionado con
la dimensidn que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin
que se vea afectada la medicion
de la dimension.

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente
importante.

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Fuente: Adaptado de Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008).
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APENDICE E (Version después de revision de expertos)

Apreciable profesor, este cuestionario anénimo y confidencial busca conocer su opinion
sobre el funcionamiento de los equipos de trabajo. Agradecemos su colaboracion para
este proyecto de investigacion.

Edad: Sexo: Masculino () Femenino( ) Perteneceal SNI: Si( ) No
()

Nivel SNI: candidato ( ) nivell () nivelll( ) nivellll ()
¢ Tiene reconocimiento PRODEP?: Si( ) No( )
Maximo nivel de estudios: ~ Licenciatura( ) Maestria( ) Doctorado ( )

Su cuerpo académico esta:  En formacion () En consolidacion ()
Consolidado ()

Area de trabajo (marca solo una)

1. Fisica, Matematicas y Ciencias de la tierra ()
2. Biologia 'y Quimica ( )

3. Medicinay salud ()

4. Humanidades y de la Conducta ()

5. Sociales y Econémicas ()

6. Biotecnologia y Agropecuarias ()

7. Ingenieria e Industria ().

INSTRUCCIONES:

En la parte posterior de esta hoja, encontrard 23 enunciados. Sefiale el cuadro que mejor
refleje su opinion de acuerdo al nivel de importancia que considera tiene cada rubro,
segun la siguiente escala:

Nunca 1
Casi nunca 2
En ocasiones 3
Casi siempre 4
Siempre 5
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Por favor, no deje ningln reactivo sin
contestar. Si no esta seguro, déjese guiar por

. . wn
su primer impulso. § % é‘
Cuando trabajo con los colegas de mi © = g 2 S
Cuerpo Académico (CA)... § 3 ° 3 £
Z @) L O 175}
1. Aprecio las opiniones de los demas. ©) ® ©) @ ®
2. Mantenemos una actitud cooperativa. Q@ ® ©) @ ®
3. Tengo que defender mis ideas @ @ ©) @ Q)
4. Confiamos en los demas @ @ ©) @ Q)
5. Hay situaciones que me incomodan. ©) ® ©) @ Q)
6. Dialogamos para conocernos. @ @ ©) @ Q)
7. Me molestan las criticas de los @ @ ©) @ Q)
colegas.
8. Conversamos abiertamente sobre los @ ®@ ©) @ G
desacuerdos
9. Prefiero trabajar de manera individual @ @ ©) @ G
que en equipo.
10. Resolvemos los conflictos como @ ®@ ©) @ G
equipo
11. Soy tolerante con las ideas de los @ @ ©) @ G
demas.
12. Decidimos en equipo las actividades ) @ ©) @ Q)
gue se van a realizar.
13. Estoy dispuesto a ceder para trabajar Q@ @ ©) @ Q)
en equipo
14. Evaluamos los resultados individuales Q@ @ ©) @ Q)
para tomar decisiones.
15. Me esfuerzo por generar un ambiente @ @ ©) @ Q)

de confianza.
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Por favor, no deje ningln reactivo sin
contestar. Si no esta seguro, déjese guiar por

. . wn [<B)
su primer impulso. § % é‘
Cuando trabajo con los colegas de mi © = g 2 S
Cuerpo Académico (CA)... § 3 ° 3 £
Z O Ll O [
16. Evaluamos los resultados colaborativos Q@ ® ©) @ ®
para tomar decisiones
17. Presto atencion a las ideas de los ©) ® ©) @ ®
colegas.
18. Nombramos en equipo al lider del @ @ ©) @ Q)
cuerpo académico.
19. Soy flexible para adaptarme a los @ @ ©) @ Q)
proyectos de equipo
20. Decidimos en equipo quien ingresa o @ @ ©) @ Q)
deja el CA.
21. Me esfuerzo por generar un ambiente @ ®@ ©) @ G
de comunicacion.
22. Decidimos en equipo como se reparten ®@ ©) @ G
los apoyos
23. Decidimos en equipo quienes seran los @ ®@ ©) @ G

responsables de las actividades.

Nota: Elaboracién propia con base en criterios de Bonavia, Molina y Puchol (2015) y Ficapal-Cusi et. al

(2014).
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APENDICE F. (Version final después de andlisis factorial confirmatorio)

Apreciable profesor, este cuestionario anénimo y confidencial busca conocer su opinion
sobre el funcionamiento de los equipos de trabajo. Agradecemos su colaboracion para
este proyecto de investigacion.

Edad: Sexo: Masculino () Femenino( ) Perteneceal SNI: Si( ) No
()

Nivel SNI: candidato ( ) nivell () nivelll () nivellll ( )
¢ Tiene reconocimiento PRODEP?: Si( ) No( )
Maximo nivel de estudios: ~ Licenciatura( ) Maestria( ) Doctorado ( )

Su cuerpo académico esta:  En formacion () En consolidacion ()
Consolidado ()

Area de trabajo (marca solo una)

1. Fisica, Matematicas y Ciencias de la tierra ()
2. Biologia 'y Quimica ( )

3. Medicinay salud ()

4. Humanidades y de la Conducta ()

5. Sociales y Econémicas ()

6. Biotecnologia y Agropecuarias ()

7. Ingenieria e Industria ().

INSTRUCCIONES:

En la parte posterior de esta hoja, encontrard 23 enunciados. Sefiale el cuadro que mejor
refleje su opinion de acuerdo al nivel de importancia que considera tiene cada rubro,
segun la siguiente escala:

Nunca 1
Casi nunca 2
En ocasiones 3
Casi siempre 4
Siempre 5
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Por favor, no deje ningln reactivo sin
contestar. Si no esta seguro, déjese guiar por

su primer impulso. 83 o
Cuando trabajo con los colegas de mi « 2 § 2 s
Cuerpo Académico (CA)... § 3 ° 3 £
Z O Ll @) [
1. Aprecio las opiniones de los demas. ©) ) ® @ ®
2. Soy tolerante con las ideas de los ©) @ ©) @ ®
demas.
3. Estoy dispuesto a ceder para trabajar en  (T) ) ©) @ ®
equipo.
4. Me esfuerzo por generar un ambiente () ) ©) @ ®
de confianza
5. Presto atencion a las ideas de los O ® ® @ ®
colegas.
6. Soy flexible para adaptarme a los ©) ) ® @ ®
proyectos del equipo.
7. Mantenemos una actitud cooperativa. @ @ ©) @ ®
8. Confiamos en los demas. @ @ ©) @ Q)
9. Dialogamos para conocernos. ) @ ©) @ Q)
10. Conversamos abiertamente sobre los @ ®@ ©) @ G
desacuerdos.
11. Resolvemos los conflictos como @ ®@ ©) @ G
equipo.
12. Evaluamos los resultados colaborativos (@ ®@ ©) @ G
para tomar decisiones.
13. Nombramos en equipo al lider del CA. (@ ®@ ©) @ G
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14. Decidimos en equipo quien ingresa o D @ ©) @ G
dejael CA

15. Decidimos en equipo como se reparten Q@ @ ©) @ G
los apoyos.

16. Decidimos en equipo quienes seran los @ ® ©) @ ®
responsables de las actividades.

Nota: Elaboracién propia con base en la revision de la literatura (Bonavia, Molina y Puchol, (2015) y
Ficapal-Cusi et. Al (2014).
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Apendice G. Graficas Q-Q para normalidad de datos.

Normal esperado

Grafico Q-Q normal de Comportamiento Individual
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Grafico Q-Q Normal de Comportamiento de Equipo
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