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RESUMEN

La presente investigacion de estudio tuvo como problema principal, establecer qué relacién
existe entre la variable aptitud social y la variable cohesion de grupo del personal en los
organos administrativos de la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrion, periodo
2019.

Para la recoleccién de datos se emple6 la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento
el cuestionario, usado para medir las variables aptitud social y la cohesion de grupo. La
muestra fue de 163 trabajadores, que forman parte del personal de los diferentes érganos
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Se utilizo la
Prueba Rho de Spearman (coeficiente de correlacion = 0.818), donde se interpreta que hay
una alta correlacion entre las dos variables en estudio, donde aptitud social esta asociada
estadisticamente a la cohesion de grupo, segun para la asociacion de variable con escala
ordinal, por ser la significancia asintética bilateral (Sig.= 0.00), estando por debajo de error
méaximo permisible (a=0.005) inclusive (a=0.01) — relacidn muy significativa, entonces hay
evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula (Ho: La aptitud social y la cohesién de
grupo son Independientes ) y por tanto a un 95 % de confianza se puede afirmar que, existe

relacion significativa entre la aptitud social y la cohesion de grupo.

Palabras clave: Aptitud social y Cohesidn de grupo



ABSTRACT

The main problem of the present study research was to establish what relationship exists
between the social aptitude variable and the staff group cohesion variable in the

administrative bodies of the José Faustino S&nchez Carrién National University, period 2019.

For data collection, the survey technique was used, using the questionnaire as an instrument,
used to measure the variables social aptitude and group cohesion. The sample consisted of
163 workers, who are part of the staff of the different administrative bodies of the José
Faustino Sanchez Carrion National University. The Spearman Rho Test (correlation
coefficient = 0.818) was used, where it is interpreted that there is a high correlation between
the two variables under study, where social aptitude is statistically associated with group
cohesion, according to the association of variable with scale ordinal, as the bilateral
asymptotic significance (Sig. = 0.00), being below the maximum permissible error (a =
0.005) inclusive (a = 0.01) - very significant relationship, then there is sufficient evidence to
reject the null hypothesis (Ho: Social aptitude and group cohesion are independent) and
therefore at 95% confidence it can be said that there is a significant relationship between

social aptitude and group cohesion.

Keywords: Social aptitude and group cohesion



INTRODUCCION

Ante la necesidad imperiosa de alcanzar los objetivos comunes en las diferentes areas
administrativas, los grupos humanos que desempefian sus labores tanto en instituciones
publicas como privadas, deben considerar entre tantas habilidades, también la de tener una
cohesion de grupos humanos idonea que les permita mejorar su desempefio y ser mas

productivos en las instituciones.

La presente tesis se justificd, porque se baso en entender hechos que estaban provocando la
falta de cohesidn de grupo y de esta manera poder consolidar el enfoque tedrico; en lo
practico se fundamento en facilitar los lineamientos para perfeccionar la situacion de la
institucion universitaria, respecto a la falta de cohesion de grupo del personal administrativo,

hecho que estaria ocasionando una aptitud social no adecuada.

En tal sentido la presente tesis se ha realizado teniendo en cuenta el problema principal, que
es ¢Existe relacion entre la aptitud social y la cohesion de grupo del personal en los 6rganos
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019?,
y con el objetivo de determinar de qué manera la aptitud social se relaciona con la cohesion
de grupo del personal en los érganos de gobierno de la U.N.J.F.S.C., y para tal efecto el

estudio se ha estructurado en seis capitulos.

En el Capitulo I, se trata del planteamiento del problema. El Capitulo 11, esta destinado para
el marco teorico. En el Capitulo I11, de la metodologia de investigacion. El Capitulo 1V, con
relacion a los resultados. En el Capitulo V, contiene la discusion de resultados. El Capitulo

VI, incluye las conclusiones y recomendaciones.

Se concluye finalmente con las referencias provenientes de las fuentes documentales,

bibliogréaficas, hemerogréficas y electrdnicas.

Xi



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemaética

A nivel mundial existen organizaciones publicas de éxito quienes valoran
enormemente lo importante que es tener una buena cohesion de grupos humanos,
debidamente atraidos entre los mismos y que comparten propositos en comun, donde
los grupos estan de acuerdo, cooperan entre si y se agradan en términos generales.
En Espafia las organizaciones realzan la relevancia debido al vinculo directo que
tienen los grupos humanos con elementos e indicativos que impactan en el
desempefio, la eficiencia, la complacencia, de los ambientes empresariales u
organizaciones o entidades publicas como son las unidades de defensa y seguridad,
entornos didacticos, etcétera (Garcia-Guiu, 2017). Es asi que la cohesion de un grupo
humano se convierte en un hecho de notoriedad en las organizaciones. En Estados
Unidos de la misma manera se ha venido desarrollando estudios de la cohesion de
grupo, como son los estudios de Robbinns y Coulter (2014) que sefialan la
importancia de la cohesion de grupo en los esfuerzos por lograr los objetivos
comunes. Sin embargo, no sera posible lograr la cohesion de grupo si no existiera la
aptitud social, en vista que la aptitud social “establece la gestion de vinculos” (Huerta
y Rodriguez, 2014, p. 250) entre las personas. Es a partir de estos hechos que cobra
realce la necesidad de conocer si existe relacidn entre la aptitud social y la cohesion

de grupo.



La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion - U.N.J.F.S.C., ubicada
en la ciudad de Huacho, tiene diversos 6rganos administrativos, sefialados por el
Estatuto de la misma universidad, donde el personal administrativo desarrolla
diversas labores, donde la caracteristica es la conformacion de grupos humanos
pequefios en la mayoria de los 6rganos administrativos. Por ello, en todas las
organizaciones, al realizar sus operaciones tomando en cuenta a las personas, se
resalta la importancia de apoyarse en una cohesién de grupo que haga posible lograr
con facilidad los objetivos establecidos. Sin embargo, esto no se viene dando porque
el personal de los organos administrativos, no vienen demostrando aptitud social,

situacion que estaria afectando a la cohesion de grupo.

Se viene observando, respecto a la aptitud social, que las personas de los 6rganos
de Direccion como es el Vicerrectorado de Investigacion, las personas no demuestran
percibir afectos y puntos de vistas distantes y prestar atencion en las preocupaciones
de sus comparieros de trabajo, en especial cuando los usuarios de los servicios de
control antiplagio llegan con varias consultas y no son absueltas por el personal y
cuando pide apoyo de sus compafieros de trabajo estos hacen oido sordo a sus
consultas, respondiéndole con evasivas; en el decanato de la Facultad de Medicina el
personal no interpreta las corrientes emocionales del grupo y sus vinculos de domino
de tal forma que se observa discrepancias en tomas de decisiones de soporte a la labor
de la Decana; asimismo se viene observando en los 6rganos de apoyo, como es el
caso de la oficina de Servicios Generales que el personal no trabaja de manera
colaborativa con sus comparieros para alcanzar metas compartidas como se dio en el
caso de las instalaciones de agua en algunas facultades de la universidad; otros

hechos observables se produce en la oficina de Imagen Institucional donde no existe



un liderazgo que conlleve a inspirar y guiar al grupo humano, situacion que se viene
presentando de la misma manera en diferentes 6rganos administrativos de la
universidad. Estos hechos descritos que son parte de la falta de aptitud social estarian

asociados con los problemas que se observan en la cohesion de grupo.

Los hechos que se vienen observando en la cohesion de grupo en los 6rganos
administrativos evidencian la carencia respecto a la claridad de los objetivos a llevar
a cabo; en ciertas circunstancias se evidencia la falta de respeto a sus colegas; el
grupo no se encuentra comprometido para laborar bajo un mismo objetivo; en ciertos
casos los miembros del grupo no se ponen de acuerdo ni cooperan entre ellos como
fue el caso de la no culminacion de las redes de agua que debian alimentar a los bafios
de las diferentes ambientes de la universidad, generando falta de productividad
laboral, se observa ademas mucho desacuerdo interno en los grupos respecto a la
forma como tratar algunos problemas, como los generado en la oficina de Servicios
Informaticos al momento de dar soporte a los requerimientos de algunas oficinas
referente al servicio de internet, donde la falta de presupuesto obliga a ir
solucionando los problemas bajo presiones de las diferentes jefaturas de los
diferentes érganos administrativos, situacion que genera decisiones contradictorias
entre el grupo humano para decidir a qué oficina se debe dar prioridad, demostrando
gue no pueden tomar decisiones; ademas se observa que en los integrantes del grupo

existe una comunicacion deficiente y desconfianza entre ellos.

Es asi, que los hechos manifestados de ambas variables estarian relacionados,
situacion que arriesga cumplir con los objetivos de las diferentes unidades

administrativas u oficinas de los diversos 6rganos administrativos de la universidad.



Por tal razon este trabajo cientifico estudiara si existe relacion entre la variable
aptitud social y la variable cohesion de grupo, el cual permitird conocer los aspectos
que estarian caracterizando en primer lugar a las variables y luego cémo las
dimensiones de las variables se estarian relacionando. Ante esto se ha planteado

problemas de investigacion que se observaran en la formulacién del problema.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
¢Existe relacion entre la aptitud social y la cohesion de grupo del personal en los
organos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,

Huacho, 2019?

1.2.2 Problemas especificos
a. ¢Existe relacion entre la empatia y la cohesidn de grupo del personal en los
organos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién, Huacho, 2019?
b. ¢Existe relacion entre las habilidades sociales y la cohesion de grupo del
personal en los 6rganos administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019?



1.3
1.3.1

1.3.2

1.4

Objetivos de la investigacion

Objetivo general
Establecer la relacion entre la aptitud social y la cohesidn de grupo del personal
en los 6rganos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrién, Huacho, 2019.

Obijetivos especificos

a. Determinar la relacion entre la empatia y la cohesién de grupo del personal
en los drganos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Huacho, 2019.

b. Establecer la relacion entre las habilidades sociales y la cohesion de grupo del
personal en los 6rganos administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019.

Justificacion de la investigacion

La cohesidn de grupo aumenta la productividad de los pequefios grupos tal como
lo sefiala Schachter et al citado por Huici (1985). Estos pequefios grupos son las
caracteristicas de los diferentes drganos administrativos de la universidad, ente de
estudio. Ademas, se sefiala que incrementa la aprobacion a las reglas grupales, reduce
la hostilidad intragrupal, facilita la comunicacion intragrupal, entre otros (Huici,
1985, p. 2). Tal como se puede entender, la cohesidn de grupo parece poseer un rol
como causal al afectar a varios aspectos relacionados a la conducta humana y que

son caracteristicos de los grupos sociales en las organizaciones.

Al considerarse que la cohesién de grupo se convierta en determinantes de

atraccion interpersonal, esta estaria muy asociada a las dimensiones de aptitud social.
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1.5

Es por eso que la presente investigacion alcanza una justificacion por su
conveniencia, sobre la importancia de determinar si existe relacion entre la variable
de la aptitud social y la variable de cohesién de grupo. Asimismo, se buscara
determinar el nivel de relacion entre las variables de la investigacion, para asi conocer
el grado de incidencia de una variable con la otra, aspecto que permitiria conocer las
especificaciones de las dimensiones que estarian ejerciendo mayor asociacion o

relacion.

La justificacion por su carécter tedrico se basa en el hecho de encontrar la
relacion entre las dimensiones de la variable aptitud social y la variable cohesion de
grupo en los 6rganos administrativos de la universidad, de esta manera se acrecentara
los conocimientos cientificos, encontrando la relacion que se ejercen entre las

variables de la investigacion.

La justificacion por su caracter practico se basa en dar solucion a las dificultades
que se vienen dando en la cohesion de grupo del personal que trabaja en los diferentes

organos administrativos de la universidad.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion geografica: distrito de Huacho, provincia de Huaura, departamento
de Lima.

Delimitacion organizacional: Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion.

Delimitacion social: personal administrativo que labora en los drganos

administrativos de la universidad.



1.6

Delimitacion temporal: octubre del afio 2018 a marzo del afio 2019.

Delimitacion conceptual: aptitud social y cohesion de grupo.

Viabilidad del estudio

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que un estudio es factible si se
tiene el tiempo para su realizacion, y cuando tiene recursos humanos, monetarios,
materiales e informacion; en vista a lo descrito anteriormente, la presente

investigacion se hace viable en vista a que cuenta con los recursos mencionados.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Garcia-Guiu, Molero y Moriano (2015), “El liderazgo auténtico y su influencia
sobre la cohesion grupal y la identificacion organizacional: el papel de la justicia
organizacional como variable mediadora”, Espafia. El objetivo del estudio fue
comprobar la relacion entre el liderazgo auténtico, la cohesion grupal, la
identificacion y el posible efecto mediador de la justicia organizacional. Poblacion
de 210 empleados. Los resultados mostraron vinculos beneficiosos entre los
elementos en estudio, donde se discutidé la relevancia del patron del liderazgo
autentico al investigar procedimientos en equipos en las organizaciones, la
elaboracién de politicas y comportamientos que sean en pro de la ética, honestidad y

justicia en las organizaciones.

Bohérquez, Lorenzo y Garrido (2012) publicaron el articulo cientifico
“Influencia de la identidad grupal en la cohesion: un estudio piloto”, Espafia. Se
sefiala que “La cohesion grupal es un mecanismo activo muy investigado en equipos
deportivos, su vinculo con mecanismo como el clima colectivo o la eficiencia grupal
fueron muy tratados. Aunqgue, el estudio de la incidencia que la personalidad
colectiva pueda tener frente a la cohesion ain no emerge Asi, el objetivo fue

8



determinar la influencia que la identidad grupal pudiera tener sobre la cohesién de
los equipos deportivos. Participaron 51 estudiantes. Asi, la identidad grupal se
muestra como una variable manipulable a tener en cuenta en el trabajo de

teambuilding (p. 151).

Aguilar (2016), “Trabajo en equipo y clima organizacional”. Guatemala. Su
objetivo fue establecer la relacion del trabajo en equipo con el clima organizacional.
Investigacion cuantitativa, de disefio descriptivo. La poblacion fue 30 trabajadores.
El instrumento fue un cuestionario. Se concluye que la organizacion se vincula con
el clima organizacional el trabajo en equipo. No se refuerza en la compafiia el trabajo
en equipo por un director idoneo que dirija las actividades de sus trabajadores, pues

en circunstancias no existe réplica a las carencias que se expresan y falta a sus labores.

Hull y Sevdalis (2015) publicaron la investigacion “El trabajo en equipo y la
seguridad en cirugia” en la Revista Colombian Journal of Anesthesiology. Colombia.
El objetivo fue evaluar la efectividad de la capacitacion del equipo. Los autores
sefialan que en la administracion de empresas se comenta de la eficiencia del trabajo
en equipo Yy la optimizacion de este en cualquier sector, incluso la salud. Asi que
establecen la probabilidad de analizar con precision y validez las capacidades de los
equipos de trabajo que laboran en quir6fano, donde el analisis de los equipos de
trabajo es una forma de organizar el feedback para los miembros, al reconocer y dar
valor a las carencias de instruccion y establecer la eficiencia de la participacién. Los
autores sefialan tres tacticas de instruccion utilizadas generalmente para brindar
educacion del trabajo en equipo como son datos (conferencias), la exhibicion

(observacidn de habilidades en video) y la préactica (juego de roles, simulacion). Los
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resultados demuestran que las capacitaciones evidencian que respaldan la efectividad
de la formacién para el trabajo en equipo. Las conclusiones de la investigacion
sefialan que las actitudes se pueden evaluar a través de cuestionarios y de la misma
manera se puede evaluar las habilidades y conductas del equipo a efecto del
adiestramiento y que esta permite mejores resultados. Ademas, sefialan que las
organizaciones de salud deben invertir en la formacion del trabajo en equipo ya que

existe evidencia que demuestra el impacto positivo.

Investigaciones nacionales

Avalos y Quintanilla (2015) realizaron la tesis de licenciatura ‘Factores
relevantes de gestion que influyen en la efectividad del trabajo en equipo del area de
atencion al cliente. Hospital Primavera de la ciudad de Trujillo en el afio 20157, Per.
Su objetivo fue demostrar que los factores de la gestion han mejorado la efectividad
del trabajo en equipo. Disefio de investigacion explicativa. Utilizé el cuestionario. Se
consider6 como muestra a 70 trabajadores. Los resultados respecto a los factores
relevantes de gestion consideran a la dimension de comunicacion donde el 80% lo
consideraron en un nivel bueno, un 14% en un nivel regular y un 6% lo considerd
deficiente. Respecto al trabajo en equipo, en la dimensién cumplimiento de objetivos,
el 77% lo considerd en un nivel bueno, un 18% un nivel regular y un 5% deficiente.
Se concluyo6 que las habilidades y destrezas, liderazgo y comunicacién influyen en
la dimension de cumplimiento de objetivos de la variable trabajo en equipo,
obteniéndose los valores de significancia de 0,002, 0,049 y 0,002 respectivamente.
Asimismo, se llegd a la conclusién que los elementos importantes de gestidén que
lograran la efectividad en el equipo de trabajo son el esfuerzo grupal y continua por

parte de los directivos y trabajadores, distribuyendo cargos y asumiendo deberes.

10



Olivera y Ravillet (2013), hicieron la investigacion: “El trabajo en equipo desde
la percepcion del profesional de salud Servicio de Neonatologia Hospital Almanzor
Aguinaga Asenjo 20127, Peru. El objetivo fue describir y comprender la percepcion
del profesional de salud sobre el trabajo en equipo. La investigacion fue cualitativa
descriptiva. La muestra fue 10 trabajadores. Utilizd la entrevista abierta a
profundidad. Las conclusiones sefialan que el trabajo en equipo para los trabajadores
de la salud es sumamente importante, al darle valor como una estructura de trabajo,
compuesto por un grupo de profesionales unidos por medio de una meta en comun,
pero que se requiere conocimientos para poder planificar y ejecutar correctamente el

trabajo en equipo dentro del servicio del nosocomio.

Barba y Chacon (2009) realizaron la investigacion titulada “Trabajo en equipo y
calidad del cuidado de enfermeria al paciente hospitalizado. Hospital de Apoyo
Chepen-2009”, Peru. El objetivo fue determinar la relacion del trabajo en equipo y
la calidad del cuidado de enfermeria. Tipo descriptivo correlacional. La poblacion
fue de 200 personas con una muestra de 40. La investigacion utilizé dos
instrumentos: datos informaticos y cuestionarios. Los resultados respecto al trabajo
en equipo sefialaron que un 62,5% lo consider6 en un nivel regular, debido a la falta
de motivacion, malas relaciones interpersonales, sobe carga de trabajo; un 22.5%
opino que es bueno y que un 15% opind que es deficiente y respecto a la calidad de
cuidado del paciente un 82.5% lo sefial6 como deficiente, tan solo un 12.5% lo
aprobd y un 5% opind que es regular. La investigacion concluyd, que la escala de
medicion del trabajo en equipo fue referida como regular y que la escala de medicion

de la calidad de cuidado de enfermeria refirié como deficiente.

11



2.2

Palma (2014), realizé la tesis titulada: “La comunicacion organizacional y
trabajo en equipo en docentes de las Instituciones Educativas Estatales del distrito de
Barranca — 2014, Per(. Su objetivo fue determinar la relacion entre la comunicacion
organizacional y el trabajo en equipo en docentes. La tesis es una investigacion no
experimental, descriptivo correlacional. La poblacion en estudio fue constituida por
95 docentes, la muestra estuvo conformada por 76 docentes. Utilizé el cuestionario.
Los resultados estudiados de trabajo en equipo demuestran que hay un vinculo

positivo entre las variables en estudio.

Bases teoricas
2.1.1. Variable: Aptitud Social

Definiciones
La aptitud social son las capacidades que permiten establecer un adecuado

manejo de las relaciones (Huerta y Rodriguez, 2014).

La aptitud social es un rasgo que forma parte de otros rasgos que permiten que
el trabajador tenga una labor mas eficiente, y que normalmente esta comprendida por

la empatia y las habilidades sociales (Goleman, 1999).

Dimensiones de la aptitud social
Huerta y Rodriguez manifiestan que las dimensiones que establecen la gestion
de vinculos entre las personas son la empatia y las destrezas sociales, las cuales se

explican a detalle (Huerta y Rodriguez, 2014):
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Empatia: es la percepcion de afectos, carencias y beneficios de otra persona.

Entender los afectos de los demas sin comunicarlo, es la naturaleza de la empatia.
Normalmente la persona no podré expresarnos oralmente lo que siente, sin embargo,
su comunicacion no verbal nos mostrard lo que realmente siente, y ello es
imprescindible y clave para poder actuar, sobre todo, del conocimiento de uno mismo
y del autocontrol. Lo fundamental es tener conocimiento el ambito emocional

impropio es familiarizarse al tope con el nuestro, tomando en cuenta que se debe:

Entender a los demas. Captar puntos de vista ajenos e interesantes de forma

constante en sus inquietudes.

- Apoyar a los otros a desarrollarse. Captar las carencias de crecimiento impropias
y motivar sus habilidades.

- Orientacion hacia el servicio. Pronosticar, identificar y complacer las carencias
de los usuarios.

- Beneficiarse de la diversidad. Crear posibilidades por medio de diversas clases
de persona.

- Conciencia politica. Distinguir las corrientes afectivas de un equipo y sus

vinculos de dominio.

Caracteristicas de la empatia
Arango, Clavijo, Puerta, & Sanchez (2014) el término empatia también se
denomina inteligencia interpersonal cuyo significativo consiste en la habilidad

cognitiva que posee un individuo para entender el aspecto afectivo del otro.
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Es importante comprender la diferencia entre empatia y simpatia. La empatia se
trata de una capacidad y la simpatia se trata de un proceso completamente emocional
que permite percibir las condiciones animicas de la otra persona, aunque exige que

los entendamos.

La inteligencia emocional es un procedimiento que comprende cada habilidad
vinculada con el dialogo entre la persona y sus propios afectos y de otros. Se
compone por cinco destrezas: conciencia en si mismo (entender el principio de los
afectos), monitoreo afectivo (instruir a conducir mejor los afectos), motivacion
(hallar motivos para superar y contar con la habilidad de incentivar a los demas),
gestion de vinculos (vincularse saludablemente, respetandose a si mismo y otros
otros). La empatia, es una habilidad para percibir los afectos de los demas y hacer
que estos no se sientan tan solos. No confundamos, la empatia no es una gracia, ya
que todos podemos desarrollarla si esta es nuestra intencion, es necesario hacer un
alto y despejar la mente haciendo esfuerzos por entender a los demaés. Para esto es
importante hacer a un lado los juicios morales, asi como la antipatia y simpatia; de
esta forma tendremos una postura comprensiva pero no de compasion ante la
situacion de otro. Se trata de hacer intentos por tener un caracter racional e imparcial
para comprender intelectualmente y que ello permita entender los afectos de otro. Por
dichos motivos, es uno de los instrumentos que sacan provecho los psicologos en su

labor por tener cierta cercania con sus pacientes.

Mejor dicho, la empatia nos permite referirnos a la capacidad intelectiva de un
individuo para experimentar lo que otra persona siente. Dicha capacidad concluye a

un mejor entendimiento de sus acciones o de forma de decidor frente a ciertos debates.
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La empatia nos da la capacidad para deducir las necesidades, posturas, afectos,
respuestas y dificultades de los demas, situandonos en su sitio y enfrentando mucho
mejor sus respuestas afectivas. Un aspecto importante a resaltar es que el progreso
de la empatia existe un cierto grado de inteligencia; por tal motivo, aquellos que
padecen el sindrome de Asperger, autismo u otras psicopatias no poseen esta
capacidad. Los individuos empaticos, segun enfatizan los especialistas, son capaces

de escuchar a los otros y de entender sus dificultades, asi como sus acciones.

Elementos que se relacionan con la empatia

Balart (2013), respecto a la empatia, la define como el talento de entender
carencias, afectos y dificultades de los demas, poniéndose en su lugar y asi tener una
respuesta adecuada. De acuerdo al modelo, la habilidad afectiva de empatia se logra
al unir el nivel cognitivo de escucha activa, a nivel cognitivo la comprension y el
nivel conductual, el asertividad. Una persona empatica, logra desarrollar la capacidad
cognitiva de sentir los afectos de la otra persona, ello posibilita que entienda su
conductay le otorga el poder de tener una comunicacion positiva con la otra persona,
respetando sus pensamientos, perspectivas y buscando acuerdos entre ambas partes.
Por ese motivo, las personas empaticas a menudo tienen éxito, ya que la empatia
contribuye en las relaciones interpersonales, los acuerdos, la capacidad de convencer

y la formacion del carisma.

- Escucha activa

Consiste que en escuchar con atencion a la otra persona cuando se expresa de
forma verbal y no verbal, la mirada, el tono de la voz, etcétera. Si queremos tener
una adecuad escucha activa, lo importante es tener la conciencia, para asimilar las
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respuestas externas. Esta consciencia se trata en que la otra persona que escucha se
centre solamente en la otra persona a medida que pasa el tiempo, es decir, se
denomina “detener la mente”, no tener pensamiento, solo centrarse en lo que expresa,

manifestando su atencién y sin juzgar (Balart, 2013).

A través del juicio, la mente de la persona separa, elige, excluye, de forma
consciente 0 no y lo hace con sus propios criterios ya desarrollados desde la infancia
resultado del aprendizaje, la identidad, las experiencias, entre otros. Cuando
juzgamos sin conciencia, nos “desconectaremos” de lo que nos habla la otra persona,
ya no prestamos atencion, pasamos de centrarnos en la comunicacion externa para
encajar con “nuestro didlogo interno”, estando asi lejos de ser empaticos. Y aunque
pensemos lo contrario, no es posible realizar dos acciones cognitivas al mismo
tiempo. Tener un interés pleno necesita de esfuerzo mental y fisico alto para impedir
entretenernos. Podemos entrenar y asi tener una mejor preparacion emocional para

comprender a la otra persona (Balart, 2013).

- Entendimiento

Se trata de la que surge que prestar atencidén solamente y entender abiertamente
a la otra persona y entender sus afectos y carencias basicas. Entender se trata en ver
con “naturalidad” los actos y afectos de los otros, sin criticar, ni condenar, sino con
el pensamiento que cualquier persona pueda estar en esa posicién. Las personas que
en su infancia han gozado de mucho afecto, pues fueron aprobadas, cuidados y
amados, es posible que entiendan a otras personas. El entendimiento no incluye tener

simpatia y antipatia por la otra persona, sino solamente entenderlo sin juzgar.
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Ademas, ser comprensivo es poner en practica la compasion y el actuar, lo que nos
direccionar a proponer, sugerir y establecer acciones para apoyar a los demés a

superar lo que estan experimentando (Balart, 2013).

Comprender no se trata en encajar con la otra persona, sino consiste de dejar de
lado nuestros pensamientos y asumir como propias la de otra persona. Incluso,
podemos no concordar con la otra parte, pero sin dejar de ser empaticos, respetando
pensamientos, aceptando sus sentimientos. Pero si queremos realizarlo debemos

desarrollar la empatia (Balart, 2013).

- Asertividad

Es un elemento que ayuda a entender a la otra parte de forma distinta sin
renunciar a nuestros pensamientos. La palabra asertividad viene del latin “asertum”
que significa poner en claro, y se trata en tener la capacidad de mostrar nuestros
afectos, ideas y carencias, sin incomodar o lastimar a la otra parte. Es valorar nuestro
punto de vista, considerando siempre la idea que si defendemos la nuestra
respetaremos la del otro, buscando un resultado positivo para los dos lados. Es por
tal razén que, en este modelo, la asertividad va después del entendimiento, lo que nos
facilita prepararnos a respetar al diferente y poder interpretar mejor las carencias de
la otra persona y empatizar con esta, de esta forma hace un ajuste de nuestras acciones

para lograr un respeto mutuo (Balart, 2013).
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Comunicacion empética

Esquerda, Yuguero, Vifias y Pifarré (2016), la comunicacion empética consiste
en la capacidad basica de conversacion entre individuos, ello hace posible un
entendimiento definitivo entre dos individuos, como resultado, la empatia es esencial
para entender a fondo el mensaje del otro individuo y asi tener un dialogo. Esta
capacidad al deducir pensamientos y afectos de los otros, forma afectos de simpatia,
comprension y terneza. La empatia es un elemento importante que desarrolla la
inteligencia emocional, que forma parte del poder interpersonal. La empatia es una
cualidad de relacion entre individuos de éxito. La empatia significa “la capacidad de
ser conscientes, de reconocer, comprender y valorar los afectos de los otros”. Es

decir, ser empaticos nos permite comprender las emociones de las otras personas.

Es indudable, es una capacidad que ayuda a desarrollarse mejor y lograr avances

en cualquier relacion entre dos o mas individuos.

De igual forma la conciencia en si mismos es un elemento esencial para reforzar
las capacidades intrapersonales de la inteligencia emocional, la conciencia social
llegaria ser la empatia, pues por medio de esta podemos sentir los afectos y carencias
de los otros, dando comienzo al compromiso, el sentimiento y la perceptibilidad. Si
por otro lado, carecemos de autoconciencia emocional seremos vistos como
ignorantes emocionales, ser carentes de capacidad empatica es resultado de la
carencia de audicion emocional, ya que de ello, no demoran en cometer errores en
capacidad de traducir correctamente las carencias de 0s otros, aquellas que nacen de

los afectos de los otros (Esquerda, Yuguero, Vifias y Pifarré, 2016).
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Es la razon por que la empatia es nuestro radar colectivo, que nos permite saber
asertivamente los vinculos. Si no prestamos atencidn, es seguro equivocarnos de ruta
y no llegaremos a buen sendero. Es usual que comprendamos a las otras personas con
solo observarlas. Aun cuando es mas complejo que al comparar su rol con el nuestro
y no “ver” por encima de nuestra perspectiva y de lo que supuestamente es
“evidente”. Es importante conocer que los vinculos se sostienen no solamente en
manifiestos verbalmente, sino que existe innumerables mecanismos con mucho
significado, que constantemente estan presentes (Esquerda, Yuguero, Vifas y

Pifarré, 2016).

La postura, la frecuencia de la voz, la mirada, los gestos o inclusive el silencio,
cada persona es portadora de mucha informacién, que usualmente esta disponible,

para ser codificada y brindarle el significado apropiado.

En efecto, no es posible que las personas lean la mente, aunque si existen ciertos
indicios, en ocasiones “invisibles” en apariencia, que es importante aprendamos a
“leer”. Una persona empatica podemos describirla como un individuo que posee
muchas destrezas en leer hechos adecuandose perfectamente a estas; cuando saben
que la situacion no es estatica, sacan provecho del feedback, cada vez que saben que
ignorarlas puede ser negativo en sus relaciones. Un individuo empético asimismo
muestra su escucha activa, lee “pistas” no verbales; sabe cudndo hablar y cuando no,
lo cual ayuda a controlar los afectos de los otros, generando beneficios a las

relaciones interpersonales (Esquerda, Yuguero, Vifas y Pifarré, 2016).
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Tener acciones empéticas no quiere decir conciliar con la otra persona. Incluso
podemos estar en desacuerdo, sin dejar de ser empaticos y respetar sus opiniones.
Por medio de la lectura de carencias de los otros, es posible mejorar nuestros actos y
siempre que tomemos acciones con buenas intenciones habrd resultados positivos.
Aunque, es algo al que debemos aprender en todo momento, ya que cada persona es
diferente, y se debe actuar conforme a sus necesidades (Esquerda, Yuguero, Vifias y

Pifarré, 2016).

La existencia de la empatia en el entorno laboral

Moya (2016) sefiala que las situaciones de crisis son oportunidades para crecer.
Vencer exitosamente una situacion de crisis nos permite afiliar el sufrimiennto,
aprender de ello y ser mejor como seres humanos. Asimismo, permite generar el
cambio, lo que a menudo nos conduce, después de esta situacion, sentirnos mejor que
en su inicio. Aungue no todos los seres humanos lo logran; frente a una crisis, ciertos
individuos reaccionaran de otra manera y las demas seguiran con un patrén igual al
gue normalmente tienen, sin considerar en lo profundo lo sucedido como tampoco
integrarlo en sus vida. De igual forma se presenta en circunstancias estresantes, como

el fallecimiento de una familiar.

Nos referemos a individuos resilientes como aquellos con capacidad de superar
hechos estresantes y aprendellos de ellos de la mejor forma integrandolos a su
crecimiento personal. El cerebro esta dispuesto al cambio, durante toda la vida se
generan nuevas conexiones entre neuronas, facilitandonos a adaptarnos a los cambios.
Aunque, en su mayoria los individuos prefierene acomodarse para no preparar al

cerebro, ya que le genera un esfuerzo adicional y no quieren trasaladarse de los
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modelos aprendidos. Desde el enfoque del cerebro, es un modo veloz de ponerse
viejo. Y, asimismo, estos comportamientos no quieren adaptarse a los cambios ni

superar las crisis satisfatoriamente.

Lo que se presenta en el aspecto personal también se puede llevar a diferentes
ambitos, como, las crisis monetarias. Aln seguimos inmersos en crisis, los seres
humanos hemos gozado de la abundancia y el derroche al no cubrir los minimos
sociales. Razdn por la que en su mayoria pequefias y medianas empresas, € inclusive
las grandes han quedado en el camino. Las entidades del Estado han errado en
manejar esas situaciones; ha aumentado la carencia y todo lo que en su momento nos
condujo al éxito colectivo 0 monetario ya no funciona. Algunos han quedado
paralizados sin un modo de proceder y los demas continuando practicando un mismo

modelo.

En muchos de los casos no lograron el éxito. Aunque, algunos lograron vencer
el infortunio, e inclusive logrando buenos resultados. En la mayoria de situaciones,
innovaron, apostaron por el cambio y se han arriesgado, aunque, principalmente,
cambiaron sus valores laborales y la forma de comprender la labor. En tal caso tiene
cabida la empatia, puesto que los individuos con mas capacidad de comprender lo
que falta de los otros y de mostrar cercania tienen la capacidad de producir e innovar
considerando lo que puede ser exitoso. Es importante tener la capacidad de
prondstico. En su mayoria las actuales crisis economicas pueden solucionarse al
mejorar los vinculos entre individuos, ello permite emplear y distribuir 6ptimamente
los materiales. La cooperacion ante la competitividad, la fiabilidad ante la

desconfianza, conducirdn indudablemente al éxito. Aunque ello, supondria una
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transformacion en los esquemas mentales y de valores cimentados por afios en
funcionamiento del entorno laboral. Es importante el cambio de modelo, actualmente
sucede y es necesario adaptar a este ya que acabard imponiéndose. Para muchos
individuos la felicidad esta sujeta al vinculo con los otros, y no a la aglomeracién de

cosas, en efecto, inmediatamente después de cubrir las carencias esenciales.

Sin la empatia, no funcionan los vinculos laborales, inclusive son calamitosos y,
como efecto, la organizaciéon o grupo de trabajo estara conducido al fracaso y, en
ciertos casos, la desaparicion. El entorno laboral se compone por individuos y por los
vinculos de trabajo que se lograron gracias a ellas, algunas entre dos individuos, otros
de forma grupal. En todos ambitos de cualquier organizacion es importante la
empatia, aunque cuanto mayor poder se tenga sobre otros individuos, sus efectos
seran mas concretos. Aungue todos los individuos podemos generar cambios al
vincularnos con nuestros colegas, los individuos que dirigen los hombres de negocios,
los jefes de equipo y cualquier otro individuo que ejerza poder de decision — tiene un
rol esencial en el cambio del modelo. De esta forma, el trabajador que se encuentre
bajo el mando de un jefe empatico es afortunado. Poco es lo que se hace si tenemos
un jefe sin empatia; a no ser que podamos decirselo de cierta forma y esté dispuesto
a cambiar y mejorar su capacidad como también esté abierta a escuchar y delegar a
que un individuo lo guie y lo asesore. Si se concreta mejorara la comunicacion y el

vinculo en el trabajo con los individuos a las que dirige.

Habilidades sociales: son las capacidades para inferir en los demés las
reacciones requeridas, y que son complemento a varias aptitudes, las cuales se deben
de analizar:
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- Influencia. Asignar estrategias eficientes para el convencimiento.

- Comunicacion. Tener la capacidad de prestar atencion de forma abierta y
trasmitir recados directos y persuasivos.

- Manejos de conflictos. Tratar y solucionar las disconformidades.

- Liderazgo. Infundir y orientar a equipos y personas

- Ser impulsor de cambio. Comenzar o gestionar la transformacion.

- Determinar vinculos. Nutrir los vinculos instrumentales.

- Colaboracién y cooperacién. Laborar con los otros a fin de alcanzar los objetivos

en conjunto.

El liderazgo como habilidad social
Huerta y Rodriguez mencionan que a medida que las personas van asimilando y
aplicando efectivamente sus habilidades sociales, tendran mas alternativas de tipos

de liderazgo y, por consecuencia un lider méas eficaz (Huerta y Rodriguez, 2014).

Las aptitudes emocionales de un lider son:
- Autodominio: gestion de afectos e impulso con eficiencia.
- Confiabilidad: honestidad y rectitud.
- Escrupulosidad: compromiso para llevar a cabo los deberes.
- Adaptabilidad: versatilidad para transformaciones y retos.

- Innovacion: opinion y perspectivas novedosas y datos novedosos.

Por lo tanto, existen seis estilos de liderazgo, las cuales emanan con la
inteligencia emocional dentro del contexto de la habilidad social que en este caso es

el liderazgo. Como los hechos o los entornos donde estan los ejecutivos imparten la
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mezcla de habilidades de la inteligencia emocional, y al transcurrir el tiempo, el modo

apropiado de direccidn que la persona con liderazgo empleara. Las clases tipos de

lideres se nombran a continuacion:

- Visionario. Es una clase de lider efectivo si la transformacion necesita de una
perspectiva nueva o una orientacion transparente. Destreza de la inteligencia
emocional: seguridad propia, empatia, ser quien active la transformacion.

- Instructor. Ser apoyo al personal a optimizar sus acciones incentivando
habilidades a futuro. Destreza de la inteligencia emocional: instruccion de los
demas, empatia, conocerse a si mismo.

- De afiliacion: ser apoyo a sanar distanciamiento entre los integrantes del equipo,
incentivados de diferentes periodos de presion. Destreza de la inteligencia
emocional: empatia, determinar vinculos, dialogo.

- Democrético. Crear acuerdos, pretender feedback en el personal. Destreza de la
inteligencia emocional: apoyo, direccién de quipo dialogo.

- La persona que coloca la regla. Logra frutos por parte de un equipo bastante
motivado. Destreza de la inteligencia emocional: gestiones, desempefio,
iniciativa.

- Autoritario. Responsable de los hechos cuando son criticas, cambia los hechos,
habla con el personal conflictivo. Destreza de la inteligencia emocional:

rendimientos, iniciativa, autocontrol.

Teoria relacionada a la habilidad social
Robbins y Judge (2017) hace mencién que los patrones de la Teoria de los
Eventos Afectivos (TEA) indican que las personas expresan sus afectos entorno a las

situaciones que se suscitan en el trabajo y esta respuesta es la que prevalece cuando
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realizar sus actividades y satisfaccion de esta. La teoria inicia en reconocer que los
afectos son las respuestas a hechos que se suscitan en el trabajo, que agrega a la
persona todo lo que estéd a su alrededor; las distintas actividades y grado de poder,

exigencias laborales y requisitos para expresar una ocupacion afectiva.

Dicho contexto expresa eventualidades laborales complejas, reconfortante o los
dos. Un caso de complejos, son personas que se niegan a desempefiar una fraccién
de su labor, instruccion problematica de distintos directivos y tensiones excesivas de
duracion. Un caso de suceso reconfortante agrega alcanzar las metas, obtener la
cooperacion del colega y conseguir reconocimiento por cierto objetivo. Dichos
sucesos laborales promueven confrontaciones afectivas adecuadas o inadecuadas,
pues el caracter y la disposicion emocional de las personas provocan su respuesta en
mayor o menor medida. Como cabe la probabilidad que las personas con poca
puntuacion en estabilidad afectiva reacciones a sucesos negativos y sus afectos
afiadan a la realidad que su periodo emocional general genere inestabilidad. En
sintesis, los afectos prevalecen en elementos de rendimiento y complacencia, como
el comportamiento cortés, el deber con la organizacidn, la dimension del rendimiento,
las ganas de dar un paso al costado y comportamiento sin una direccion en el medio

laboral.

Aunque, las pruebas de la teoria sostienen que:
- Un acontecimiento afectivo en oportunidad se sustenta en un acontecimiento a
través de vivencias afectivas impulsivas a un cierto suceso. Contiene principios

de fases afectivas, por ejemplo, el modo de ser.
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- Los afectos concurrentes prevalecen en la satisdacion frente a cualquier hecho
en el trabajo, asi como la historia de los afectos relacionadas con el suceso.

- Las disposiciones emocionales y los afectos se trasforman a medida que pasa el
tiempo, asimismo cambia los motivos del rendimiento.

- Es comun que los comportamientos incentivados por los afectos duren poco y
sean muy diversos.

- Los afectos favorecedores, a menudo no son compatibles con los
comportamientos que requiere un trabajo, no es extrafio que tengan una

prevalencia perjudicial a su rendimiento.

La TEA nos sefiala dos sefiales importantes, la primera sucede que los afectos
emplean criterios de gran valor para entender el comportamiento de las personas.
Este patron sefiala que los afectos complejos y los reconfortantes que prevalecen en
la puesta en marcha y la satisfaccion laboral. El otro punto es que las personas y
directivos no deben oponerse a los afectos y sucesos al que son acusados, asi resulte

ser minima en ndmero ya que se acumulan.

Rasgos comunes que se relacionan a las dimensiones de la aptitud social
Huerta y Rodriguez (2014) mencionan que existe un punto critico que puede
vincularse con la frecuencia que se reflejan las capacidades importantes, lo sagaz que

sea en ellas o lo bien que se manifiestan, en este caso el de la aptitud social.

Existe un par de caracteristicas usuales en aquellos que cometen errores en este

ambito son:
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- Severidad, son las incapacidades de adecuar su actuar a las transformaciones de
la cultura estructurada o de aprobar y comprender los juicios productivos sobre
las caracteristicas que deben de transformar u optimizar. No saben prestar
atencion como tampoco educarse.

- Vinculos negativos, se refiere a ser muy aspero en el juicio o insensible, al punto

de enemistarse con quien trabajan con ellos.

Dichas caracteristicas son inconvenientes terribles inclusive para ejecutivos

sobresalientes, con dones de habilidades técnicas.

Todo individuo recaemos en la incompetencia. Un individuo que sube de escala
por su habilidad se halla en un nuevo plano, en el cual cada uno o todos sus deberes

se vinculan con el trato personal, no con las habilidades técnicas.

Este principio es util para explica porque muchos individuos intratables,
desconsiderados u otras personas de incapacidad interpersonal estan en puesto de
gran poder en las organizaciones. Una equivocacion usual es presumir que, cuando

una persona tiene una particular habilidad, ello se traduce que sera apto para liderar.

Para eludir problemas, si bien algunos trabajadores son buenos profesionales por
sus actividades, son bastante malos admirativos y aborrecen la directiva. Por eso es
mejor mantenerlo en su carrera profesional alejados de los niveles de gerencias (pp.

250-251).
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La regulacion emocional como componente de la aptitud social
Robbins y Judge (2017) hacen mencién que las nociones sobre regulacién
emocional se sustentan en hacer intentos por identificar y cambiar los afectos que

experimentan.

Estudios actuales proponen que la habilidad de gestionar afectos es un elemento
de gran utilidad para pronosticar conductas en la organizacién y el rendimiento de la
labor en ciertos puesto. Por ende, es relevante tener conocimiento si es posible

emplear la regulacion emocional en el trabajo y la forma de emplearla.

Algunas personas tienen habilidades propias para manejar sus afectos. Los
individuos que poseen un nivel elevado de atributos de caracter conocido como
neuroticismo enfrentan dificultades para obtenerlo por lo que es dificil para estos
controlar su condicion animica. Estos tienen poca autoestima a menudo tienen
dificultades al experimentar situaciones de melancolia, pues son menos proclives que

otros a lograr una buena condicién animica.

El clima del entorno laboral tiene efectos en una persona a emplear la regulacion
emocional. Por lo comun, la diversidad de los grupos de trabajo incrementar la
posibilidad de que sus integrantes puedan regular sus afectos. Como, las personas
mas jovenes tienen una mayor tendencia a regular sus afectos si grupos de trabajo

estan conformados también por individuos de mayor edad.

Asimismo, la diversidad racional genera efectos: con minima diversidad, las

personas con pocos integrantes emplean la regulacién emocional tal vez para
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“embonar” posiblemente con los integrantes de la raza mayoritaria, cuando en el
interior del grupo hay una enorme diversidad y existen bastantes razas distintas
representadas, los integrantes de la raza mayoritaria seran mas proclives a emplear la
regulaciobn emocional tal vez para ser parte con todo el grupo. Dichos
descubrimientos refieren que un fruto benéfico de la diversidad: tal vez incite que las

personas regulen sus afectos de forma efectiva.

Aun cuando resulte que la regulacién emocional es ansiada, las investigaciones
indican en ciertos casos no es adecuado cambiar los afectos de cada persona. Aunque,
los cambios en los afectos requieren de bastante esfuerzo y haria posible el
renacimiento como el trabajo emocional. Con respecto al propdsito de cambiar
algunos afectos generaria aumentar su fuerza; por ejemplo, decirse a si mismo que
no debe temer, pues puede reflejarlo al empuje que produce temor, incrementar el
afecto del medio. Los estudios plantean que precaver vivencias afectivas
perjudiciales genera poca posibilidad de orientar a una condicion animica favorable
y la accion de indagar vivencias afectivas positivas. Como, por ejemplo, es muy
posible pasar por una condicion animica eficiente a la hora de tener una conversacion

agradable con un familiar u obstaculizar una conversacion negativa con un colega.

Inteligencia interpersonal e intrapersonal relacionado a las habilidades sociales
Huerta y Rodriguez (2014) hacen mencion que la interpersonal se refiere a la
habilidad de entender a las personas, aquel que los incentiva, su manera de actuar en

sus funciones laborales y la forma de laborar en colaboracién con estas.
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La I. interpersonal es variada, ya que se halla integrada de destrezas. No limita

destrezas politicas y los atributos colectivos, pues afiade un grupo de capacidades

interpersonales, las cuales son:

Entender a los otros. Habilidad de entender a los otros haciendo posible una
conversacion positiva, poseer con aptitudes concretas y solucionar
confrontaciones razonablemente. Expresar el impetu hacia los otros, es necesario
educarse a escucharlos de forma precipitada, a ser empaticos con estos y a
identificar sus perspectivas.

Sentar sus carencias: es necesario determinar nuestras restricciones, ser firmes,
honestos con nuestros anhelos y exigencias.

Cambiar datos: capacidad de dar y acoger datos.

Ser influyentes con los demas: incentivar a que procedan los otros.

Solucionar disputa: reconocer la procedencia de problemas y situarlas en el
tablero; suprimiendo tensiones.

Trabajar en equipo: capacidad para agregar diferentes clases de trabajo, ordenar
los esfuerzos de cada integrante y mantener del asentimiento del grupo.
Cambiar de rumbo: determinar deberes de cambios como la adecuacion y

versatilidad.

2.1.2. Variable: Cohesion de grupo

Definiciones

Se define como “el nivel en que los miembros de un grupo se interesan

mutuamente y tienen en comun propositos” (Robbins y Coulter, 2014, p. 423).
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Garcia-Guiu (2017) lo define como “como el enlace de los elementos de la
pequefa unidad, utilizandose la expresion conciencia moral como clase de cohesion

social mismas de las unidades con un grado estructurado de orden superior” (p. 1).

Garcia-Guiu y Tinahones (2013) definen la cohesion de grupo como “la
presencia de un grupo de individuos, que son parte de equipo colectivo y conserva
su uniformidad y rectitud del equipo, que posibilita lograr cada propdsito en el

aspecto material como el aspecto mental” (p. 37-38).

Carron, Brawley y Widmeyer (1998) conceptualizan la cohesion de grupo como
“un procedimiento activo que muestra la inclinacion del equipo a sostenerse y
continuar junto para lograr los propdsitos materiales y/o para complacer las carencias

emotivas de los integrantes” (p. 213).

Huici (1985) sefiala que Festiger en el afio 1950 define a la cohesion de grupo
como “el efecto de cada fuerza, que proceden sobre los integrantes con el objeto que

continGen en equipo” (p. 2).

French en el afio 1941, citado por Huici (1985) lo define “como los impetus
resultantes que sostienen la union de los integrantes del equipo: los impetus

beneficiosos de interés y los impetus perjudiciales de negacion mutuo” (p. 2).

Dimensiones de la cohesion de grupo

Robbins y Coulter (2014) sefiala las siguientes dimensiones de la cohesién de

grupo:
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Holgazaneria social

“Es cuando las personas son proclives a esforzarse menos estando en grupo que
cuando trabajan solas” (p. 423). Esta puede suceder ya que las personas piensan que
el trabajo no se ha distribuido con justicia entre cada miembro del equipo. Como
resultado, disminuiran sus esmeros por lograr compensar la carga de trabajo. “Las
implicancias de la holgazaneria son valiosas. Cuando los gerentes emplean equipos,
es necesario que hallen la forma de reconocer impetus personales. Mas bien, la

eficiencia grupal y la satisfaccion personal posiblemente declinen” (p. 423).

Procesos grupales

“Un elemento mas que fija el rendimiento y la satisfaccion grupal el cual consiste
en los procedimientos que se suscitan en este, como el didlogo, la gestion de
discordias, toma de decisiones” (p. 424). Dichos procedimientos tienen importancia
si el tema es entender a los equipos de trabajo ya que impactan de forma beneficiosa

o0 perjudicial en su rendimiento y complacencia.

Toma grupal de decisiones

Todas las organizaciones cuentan con comités, paneles de revision, grupos de
evaluacion o equipos semejantes involucrados en la toma de decisiones. “La mayoria
del tiempo transcurre en el planteamiento de dificultades, la formacidn de soluciones
y la forma de llevarlas a cabo” (p. 424). La toma de decisiones grupales permite dar
mas experiencias y expectativas al desarrollo de decision. Asimismo, el grupo

aumenta el nivel de aprobacién de una solucion. Asimismo, los grupos incrementan
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la legitimidad porque son consideradas mas legitimas en comparacion si lo toma una

persona del grupo, ademas podria perjudicar el peso de la ultima decision.

Sesgos y equivocaciones frecuentes en la toma de decisiones

Robbins & Judge (2017) hacen mencidn que para reducir el empefio e impedir
situaciones conflictivas, las personas se basan mucho en sus propias experiencias,
impulsos, sus afectos y normas que le convienen. Elegir caminos cortos nos
conducirdn a cambiar la l6gica. En seguida, se detallan las alteraciones frecuentes en
la toma de decisiones:

- Sesgo por demasia de seguridad. Los individuos por lo general se inclinan en

mostrar demasia en seguridad de sus capacidades y de los otros, ademas, no son
licidos en este sesgo.
Los individuos con las destrezas mentales e interpersonales fragiles tienen una
mayor tendencia a reflejar su demasia de seguridad en su rendimiento y en sus
destrezas. Asimismo, hay un vinculo negativo entre el optimismo de los hombres
de negocios y el rendimiento de las organizaciones que nacen: mientras mas
optimistas son, sera poco el éxito. Ser proclives en ser muy seguros en sus
pensamientos impide que planifiquen la forma de evitar los problemas que
apareceran.

- Sesgo por anclaje. Es la inclinacion por aficionarse a la primera informacion y
no centrarse mejor en las informaciones posteriores. También se presenta un
anclaje cuando se presenta una negociacion.

- Sesgo de comprobacion. Tomar diferentes decisiones es conocido como un
proceso racional que consiste en recabar informacidén que ratifica decisiones

anteriores y erradicamos aquellas que contradicen nuestros puntos de vista.
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Afortunadamente, aquellos con una tendencia alta en ser precisos en una
decision no se inclinan por el sesgo de aprobacion.

Sesgo por disposicion. Supone la inclinacién de sustentar nuestros puntos de
vista en base a la informacion que adquirimos facilmente. La union entre
informacion disponible y la experiencia directa previa con informacion
semejante genera una influencia alta en la toma de decisiones.

Incremento del compromiso. Es una distorsion que interfiere en las decisiones
cuya inclinacion aumenta el compromiso por razones poco logicas. El
incremento de compromiso hace referencia a sostener una decision inclusive si
existen evidencias especificas de su error. A menudo, los individuos toman en
cuenta que el incremento de compromiso no tiene fundamento.

Equivocacion imprevisible. A los seres humanos en su mayoria nos gusta creer
que tenemos algun monitoreo sobre nuestro futuro. La toma de decisiones se ve
debilitada si hacemos intentos por asignar algun significado a sucesos
imprevisibles, principalmente cuando convertimos los modelos imaginarios en
creencias.

Sesgo retrospectivo. Se trata de la inclinacién en pensar, errdneamente, que
hemos tenido un pronostico correcto del resultado de un suceso, inmediatamente
después que este se conoce. Si contamos con un feedback exacto acerca del
resultado de un suceso, sera agradable saber que era bastante evidente. Cada
individuo es susceptible frente a este tipo de sesgos, sin embargo, nos todos
tenemos el mismo nivel de susceptibilidad. Las distinciones personales
desempefian un rol importante en el proceso para tomar diferentes decisiones, en
tanto que las organizaciones impiden el nivel de las alternativas que tenemos a

disposicion.
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Toma de decisiones en condiciones de certidumbre, incertidumbre y riesgo
Koontz, Weihrich, & Cannice (2012) sefiala que en su mayoria las decisiones se
toman en un entorno de dudas; aunque, su nivel cambia frente a la certeza relativa y

la enorme duda. Puesto que decidir nos conduce a determinados riesgos.

En un escenario de certeza; los individuos se sienten seguros de lo que se
presentara al tomar la decision, también, se cuenta con una informacidn existente y
de confianza, asimismo se tiene conocimiento de los vinculos de causa y efecto que

contienen.

Por el contrario, en un escenario de dudas los individuos solo tienen a la mano
cierta informacion, ésta no es totaltmente de confianza como tampoco saben si el
escenario sufrird cambios, también no pueden analizar las interacciones de los

diversos factores.

Todos los individuos que toman decisiones inteligentes y hacen frente a las
dudas quieren conocer el nivel y naturaleza del riesgo que corren al momento de
accionar. Un problema cuando se emplea las perspectivas tradicionales de temas de
investigacion de operaciones para resolver dificultades es que su mayoria los datos
empleados en un modelo solo se basan en posibilidades. En la practica tradicional es

hacer que los trabajadores presenten los mejores resultados.

En realidad, cada decisién estad sustentada de diferentes elementos relevantes,

gue en su mayoria tienen un parte de dudas, sin embargo, tal vez, tenga un nivel

35



elevado de posibilidad. De esta manera, la decision de realizar una actividad
conllevara diferentes elementos como la cantidad de trabajo, los horarios, las tareas,

entre otros.

Aspectos conductuales vinculados a la toma de decisiones

Griffin & Moorhead (2010) hacen mencion que las perspectivas conductuales,
grupales e individuales tienen correspondientemente aspectos conductuales, aunque
el gerente debe considerar ademas otros aspectos conductuales al momento de

decidir. Los autores concluyen en cinco fuerzas:

a. Fuerzas politicas

Estas fuerzas pueden influenciar en gran medida al momento de tomar
decisiones. Una union es un pacto no oficial de personas o grupos que se genera con
el fin de lograr los objetivos en comun, que por lo general es una opcion de decision
idonea. La influencia de las uniones puede ser beneficioso o dafiino. Como también
puede cooperar a que los jefes sean mas astutos a conducir a la organizacion en un

camino idoneo y los beneficiosos o pueden dafiar tacticas y decisiones tomadas.

b. Intuicion

La intuicion hace referencia a una conviccion natural sobre algo sin previa
consideracion consciente. En oportunidades los gerentes toman la decision de actuar
debido a que se sienten bien o tienen una corazonada. Se sustenta en largos periodos
de experiencia y practica al momento de decidir para ciertos escenarios. Un sentido
interno ayuda a los jefes a decidir ocasionalmente sin pasar por una secuencia légica

de casos. Por otra parte, ciertos especialistas retan este enfoque y recomiendan que
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enfatizar el entendimiento y la experiencia hace que la intuicion revele mecanismos

reales empleados para poder tomar diferentes decisiones de manera mas veloz.

c. Escala de compromiso

Es un mecanismo conductual mas que incide en la T.D. pues tiene un curso de
accion seleccionado. Especialmente, aquellos que deciden pues se comprometen en
la trayectoria de accion recomendado por dicha decisién, inclusive si parecen estar

en error.

d. Propension al riesgo y toma de decisiones

Es un factor conductual que consiste en que quién toma la decision no quiere
apostar por esta decision tomada. Algunos gerentes tienen mucho cuidado sobre cada
decision tomada. Hacen intentos por guiarse con el modelo l6gico y son muy
conservadores en sus actividades. Los gerentes son mas proclives a ser mas
conservadores en sus decisiones. Otros gerentes agresivos al tomar una decision son
mas proclives a caer en diferentes riesgos. Creen en su centro laboral, toman
decisiones rapidas y a menudo arriesgan enormes inversiones. Dichos jefes tienen
mas posibilidades que las contrapartes a lograr el éxito deseado en sus decisiones,
asimismo tienen mas probabilidad de perderlo todo. La cultura organizacional es un

elemento esencial al incentivar diferentes inclinaciones al riesgo.

e. Eticay toma de decisiones
Se denomina ética a las convicciones sobre lo que es una conducta adecuada y
una erronea. La conducta ética es aquella que se adecua a las normas colectivas que

por lo general han sido aceptadas, la conducta poco ética no se adecUa a estas. Ciertas
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decisiones tomadas por los gerentes pueden o no involucrar su ética personal, aunque
en su mayoria otras se ven influenciadas por la ética del gerente. Como, por ejemplo,
las decisiones utilizadas, al relacionarnos con usuarios, fijar remuneraciones y
determinar actividades y, ademds, conservar la cuenta personal de gastos, son

sometidas a impactos éticos.

Los jefes saben tomar en cuenta lo que significa la ética en sus decisiones. La
meta, indudablemente, es que la decision sea de conveniencia para el gerente.

Realizar esta accion necesita de honradez e integridad de la persona.

Manejo de conflictos

Un elemento de importancia en el procedimiento grupal de gestion de conflictos.
Conforme el equipo realiza las funciones fijadas, no podemos evitar los desacuerdos.
El conflicto es la “captacion de distinciones incompatibles que peso a intromisiones

u rivalidades” (p. 425).

Son 3 puntos de vista que han hecho esfuerzos por esclarecer el conflicto. Segun
el punto de vista convencional del conflicto, “es necesario que éste se evite ya que su
presencia sefala la existencia de dificultades dentro del equipo” (p. 425). Otro es, la
perspectiva del conflicto de acuerdo a los vinculos humanos, el conflicto es “un fruto
propio que no se pueden impedir en cualquier equipo y en ciertos casos en positivo,
efectivamente, asimismo puede ser un elemento que aporte beneficiosamente el
rendimiento grupal” (pp. 425-426). El tercer punto de vista, el mas reciente, es el
punto de vista del conflicto de acuerdo a la interaccion social, y plantea que “el

conflicto también puede ser un elemento beneficioso en el interior del equipo, ademas
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su existencia de cierto modo es necesaria para obtener un mejor rendimiento” (p.

426).

La naturaleza del conflicto

Newstrom (2011) sefiala que un conflicto se presenta frente a cualquier escenario
en donde dos o mas personas se encuentren en contradiccion. El conflicto es un
proceso que se produce entre personas ocasionados por desacuerdos acerca de los

objetivos para lograrlas.

Asimismo, los conflictos también aparecen por interrelacion de las actividades,
imprecision de roles, politicas y normas, distinciones de postura, dialogo inadecuado,
competencia por medios limitados, presion individual y distinciones por posturas,
creencias y vivencias. En cualquier organizacion, el conflicto es inevitables entre
diversos intereses y, en oportunidades, su dimension es grande y negativa. Algunos
trabajadores calculan que invierten el veinte por ciento de su tiempo en solucionar
conflictos. Los trabajadores pueden ser participes directos o mediadores que hacen
intentos por solucionar conflictos que surgen en la organizacién. En cualquier caso,
el saber y el entendimiento del conflicto, ademas de sus métodos son esenciales para

solucionarlos.

A través del tiempo, diferentes investigaciones han demostrado lo importante
que es el comportamiento interpersonal sobre su éxito o fracaso en las organizaciones.
La insensibilidad hacia los demas, es uno de los mas importantes motivos del desvio
de gerentes antes de tener éxito. Algunos trabajadores, alabados por su gran

inteligencia y que han demostrado de un buen rendimiento, fracasaron luego de ser

39



incapaces de adaptarse a un jefe. Asimismo, unas descripciones combinadas de
trabajadores europeos fracasaron indicaron que estos no impulsaban vinculos de

confianza. En este caso, es inevitable el conflicto entre colegas y trabajadores.

Fuente del conflicto

Griffin & Van Fleet (2016) hace mencion que los directivos, es especial quienes
sienten fastidio con el conflicto en la mayoria de ocasionan tienen comportamientos
como si el conflicto interpersonal fuese fruto de las anomalias de identidad.
Identifican a las personas conflictivas como “buscapletios” y procuran colocarlas a
un lado para solucionar disconformidades. Al parecer ciertas personas tienen

tendencia a crear problemas y son un fastidio inclusive en los mejores momentos.

Esta quedado mas que comprobado que los jefes a menudo asignan el poco
rendimiento a las dificultades individuales de los trabajadores, por ejemplo, la pereza,
la carencia de destrezas o la poca motivacion. Aunque, si se preguntase a los
trabajadores sobre los motivos de su bajo rendimiento, a menudo lo explican que
todo es a causa de los problemas del entorno, como materiales escasos o carencia de
cooperacion de sus colegas. Efectivamente, las conductas agresivas, que en
momentos se pueden observar en enfrentamientos interpersonales, por lo general
muestran la frustracion es originaria de las personas con buenas intenciones, pero que

carecen de destrezas que tienen que ver con fuertes experiencias emocionales.

Hay cuatro conflictos interpersonales, que a continuacion se detallan:
a. Distinciones individuales son un motivo de conflicto ya que las personas

afladen diversos antecedentes a sus papeles en la organizacion, sus valores y sus
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carencias fueron adaptados su grado de formacion, alguna tradicién familiar, entre
otros. En dichas ocasiones, una disconformidad sobre sobre lo que es adecuado se
transforma facilmente en una discusién muy negativa sobre aquel que tiene la razon
desde un enfoque moral. Dicha diferencia entre el conflicto centrado en las personas
y distinciones individuales como una serie de lentes que cada integrante de la
organizacion emplea para dar sentido a las experiencias que vive a diario y hacer

juicios de valor, con un enfoque a lo bueno o malo, apropiado e inapropiado.

Aunque, las partes en una contienda aun tienen que tomar decisiones en relacion
continuaré el enfrentamiento, en términos que se centraran en sus temas. Ya que los
conflictos surgen de las distinciones de las personas precisamente tienden centrarse
en los individuos, los directivos con la capacidad de gestionar los conflictos requieren

comprende dicha distincion analitica permite comprender dicha diferencia analitica.

Los equipos variables aportan beneficios como afiadir nuevos trabajadores con
atributos sociales diversos. Aun cuando los diferentes grupos mostraron poca
confianza en su rendimiento que los grupos homogéneos, reflejan un buen

rendimiento. Aunque las transformaciones positivas implican grandes retos.

Para comenzar, las personas que son procedentes de grupos étnicos y culturales
por lo general tienen perspectivas diferentes sobre la justificacién, como también del
valor de los diferentes conflictos interpersonales. Para dar una explicacion mas
profunda del tema, el conflicto es un evento definido en general desde un enfoque
cultural, ya que reflejan las ideas sobre lo que vale la pena trabajar y lo que para

nosotros es algo justo.

41



b. La falta de informacién es un motivo mas entre los integrantes de una
organizacion. Posiblemente no recibe un importante mensaje, que no se interprete de
buena forma las medidas del superior, o de aquellos que toman las decisiones lleguen
a diversas conclusiones ya que emplean diversas bases de datos. Los conflictos que
se sustentan con informacién incorrecta o0 malos entendidos por lo general son
facticos. Dicha clase de conflicto es frecuente en las organizaciones, aunque también
es facil de solucionar. Inmediatamente lo que se malogra en el sistema de
informacion, se arregla, las personas en conflictco a menudo solucionan

disconformidades con poco resentimiento.

c. Contraposicion de papeles se traslapen con los que aparecen de las
distinciones individuales o la diversidad de informacion. Las distinciones
individuales seden los integrantes que aportan en una organizacion, a menudo estan
inactivas hasta que un impulsador organizacional lo saca a flote, como se presenta en
las acciones interdependientes. Un motivo por las que los integrantes con frecuencia
tienen en cuenta que sus papeles incompatibles y porque realizan las bases de
informacion distinta. Estos dialogan con diferentes grupos de individuos, laboran con

diferentes sistemas de informacion y reciben instrucciones de diversos superiores.

d. Estrés ocasionado por el entorno. Los problemas aparecen por distinciones
individuales y papeles discordantes que son exagerados fuertemente por un ambiente
que expresa estrés. Un motivo mas que genera el conflicto son las dudas. Si las
personas muestran desconformidad por el rol que ejercen en la empresa, se muestran

ansiosos y con tendencia al conflicto. Esta clase de conflicto a menudo es fuerte,
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aunque se disipan con facilidad inmediatamente después que el cambio inicia con

una rutina y disminuyen los niveles de estrés de las personas.

Condiciones que generan conflictos

Whetten y Cameron (2011) sefialan que dentro de las instituciones hay diversos

escenarios que propician los problemas o conflictos. Consiste en condiciones

inherentes a su naturaleza como organizaciones y por lo general conciben

percepciones en los individuos y los grupos que las introducen al conflicto. Se

denominan condicionen antecedentes ya que son causas de las dificultades.

Esencialmente podemos encontrar algunas condiciones antecedentes de los

conflictos:

Indecision de la funcion en el momento en que las expectativas no son
especificas y claras, asimismo de otras dudas, incrementan la probabilidad de
generar que los individuos sientan que laboran por propdsitos no viables.
Materiales compartidos: los materiales de la organizacion son limitados y
precarios. Es necesario que esa cantidad fija de materiales se asigne y divida los
diferentes grupos de la organizacion, como las remuneraciones, los individuos,
los equipos y herramientas, los presupuestos, el capital y el espacio. Cuando un
grupo desea aumentar el nimero de sus materiales. El otro grupo tendra que dar
una parte de lo que les corresponde. Lo que genera la percepcion de propésitos
e intereses diversos y quizas inconciliables.

Codependencia de actividades: los trabajadores requieren unos de otros para
desempefiar sus funciones y lograr propésitos. La codependencia se presenta si

un grupo no puede desempefiar una funcién o lograr un objetivo a menos que
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otro grupo desempefie la suya o logre el suyo. Si los grupos son demasiados
codependientes, aparecen posibilidad para que un grupo dafie la labor de los

otros.

indole del conflicto

Whetten y Cameron (2011) sefialan que una discrepancia de ideas entre
individuos generara conflicto. Y la diferencia entre estos puede superficial como
aguda. Es posible que perdure por muy poco, 0 quizas, meses u afios, y se relaciona
con la labor o a nivel individual. Pueden presentarse de diferentes formas. Las
personas pueden competir entre los mismos, tener miradas poco agradables o
vociferar. Los grupos pueden cerrarse para dar proteccion a los integrantes populares
0 expulsar aquellos que no lo son. Posiblemente las organizaciones busquen

soluciones que marca la ley.

Muchos individuos creen que es recomendable evadir conflictos ya que estos
implican falta de conformidad, hospitalidad, hechos irritantes y desacuerdo. Si bien,
el conflicto en el momento resulte un enorme problema, existen ademas ciertas clases
de conflicto que serian provechosos. Solo si el conflicto es manejado de manera
simpatica y constructiva posiblemente sea de utilidad en la organizacion. Por otra
parte, si cambia los vinculos de trabajo y llega a ser destructivo, posiblemente sea

disfuncional, y lo recomendable seria atacarlo.

Solucion de conflictos
Griffin y Van Fleet (2016) sostienen que cuando suceden los conflictos estos

pueden solucionarse, en el aspecto de enmendar sus origenes, o eliminar, si los
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origenes subsisten, aunque los comportamientos conflictivos se controlan. Los
conflictos elementos por lo general se inclinan a tomar cuerpo y aparecen después.
Cuando se trata de una verdadera solucién de conflicto se elimina sus verdaderas

causas y se minimiza el potencial que sucedan conflictos similares a largo plazo.

Las personas pueden aplicar diferentes perspectivas para reestructurar los hechos
a fin de solucionar los conflictos entre personas o grupos. Existen casos donde
reclamar al interés por metas superiores puede ser tentativo para las partes del
conflicto que se hallen en una fase final mutuamente deseable. Aquellos conflictos
de interés mayor ofrecen a las partes involucradas un marco de referencia para
analizar diferencias y reconciliar acuerdos. Aun cuando sea costoso, esta herramienta

elimina origines para un proximo conflicto.

Al cambiar los individuos, mejor dicho, al cambiar o pasar uno 0 mas partes
conflictivas, posiblemente se eliminen los conflictos mostrados por los vinculos
interpersonales. Este se puede poner en practica cuando se observa un entorno fisico
al reordenar las instalaciones, los sitios o flujos laborales para separar de forma fisica

a las partes. Con ello, es posible reducir las probabilidades que surjan conflictos.

También podemos emplear los instrumentos de integracion para solucionar
conflictos ya que estos mejoran la coordinacién en una organizacion. El uso de
personal de apoyo, equipos extranjeros e inclusive de la forma alta de organizacién,
es posible que cambie los modelos de interaccion y ayuda a reducir la competencia

entre personas y grupos para conseguirlas. Desarrollar procesos que premien la
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cooperacion pueden fomentar comportamientos y posturas que motiven que las

personas trabajen en conjunto, y minimicen el problema.

Diferencias entre grupos y equipos
Robbins & Judge (2013) sefiala que un grupo de trabajo se basa en ciertas
cantidades de individuos que interactlan para implementar acciones para alcanzar

los objetivos de una entidad.

Por el contrario, el equipo trata en ciertos grupos existentes que distribuyen
metas en una formacion de valor agregado con implicacion, dependencia mutua e
interaccion aprendizaje, elecciones que dan lugar a responsabilidades para alcanzar
objetivos comunes. Un equipo lo conforma una minima cantidad de individuos con
capacidades suplementarias que tienen una obligacion frente a un objetivo, todos son

netamente responsables.

La dindmica del equipo requiere responsabilidad, coordinacién y direccion para
lograr compromisos para fortalecer la ayuda y la obligacion social. No obstante,
establece el progreso particular de los integrantes como una ventaja competitiva

conforme la administracion de los RRHH.

En cuanto la dinamica del grupo, es de interés frecuente. El directivo o la persona
encargada deciden en distribuir las funciones en partes equivalentes entregadas para
incorporarlo en una documentacién general. Los miembros se convierten en diestros

sobre el tema que estudian, pero desconocedor del contexto.
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Por otro lado, el equipo cuenta con un objetivo definido. Se difunde por medio
de capacidades o habilidades que permiten el progreso de estas y de recientes
habilidades. Los miembros del equipo se vinculan con el fin de apoyar y contribuir
entre ellos. Quiere decir, si la persona concluye con su funcion, intenta apoyar a

reunir informacion y renovarla.

En resumen, un equipo tiene que formar una asociacion con respecto a
componentes que estan vinculados entre ellos con sus particulares historias,
capacidades, sentimientos y responsabilidades. Un grupo buscara cohesionarse entre
si y compartiran los objetivos comunes (p. 309). En caso de los grupos que participan
en los diferentes 6rganos administrativos de la universidad como ente de estudio, se
observa la necesidad de conocer el nivel de cohesidn de grupo entre los integrantes
que participan en dichos 6rganos y si comparten objetivos comunes para alcanzar

metas en los diferentes 6rganos administrativos.

Es necesario sefialar que segin Robbins y Coulter (2014) manifiestan que la
cohesion de grupo es relevante pues “se ha fijado la existencia de un vinculo entre

esta y la eficiencia grupal (p. 423).

Naturaleza colectiva de las personas

Martinez (2013) sefiala que las personas son de naturaleza colectiva y que esta
compuesto por varios individuos, es fundamental para el progreso psicosocial de la
persona. Lo légico, se destacaria si su naturaleza provechosa referente como persona,

se restringiria si no se encuentra afiliada al grupo de trabajo.
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Sin embargo, con referencia a aspectos mas concretos de las actividades diarias
dentro de un marco social, existen ventajas o0 desventajas que se hacen necesarios

estudiarlos.

Convenientes

- La administracién y el conocimiento son integros ya que han reunido la
capacidad y los impulsos de diferentes individuos.

- El planteamiento de los asuntos es variado y considerara un problema amplio y
heterogeneo que perjudica a diferentes personas o vision colectiva.

- Ladiversidad de las personas ademas de proporcionar una totalidad de porcién
de medios y canales para producir novedosas ideas y las creativas soluciones de
manera singular que no se han visto.

- Los proyectos por lo general implican decisiones o planes llevados a cabo por
diferentes personas, asegurarse de que se aplican y la finalizacion exitosa cuando
se trabaja en grupos, la participacion y el apoyo que reciben dentro de la misma,
siempre que los principios de participacion que hemos defendido en el pasado y
es una psicoldgica y motivacional condiciones para que este compromiso sea
efectivo.

- Esto es muy comun en la discusion conjunta cuando se discute y toma de
decisiones sobre algunos temas para planificar de acciones futuras, contra el

caracter arbitrario y monétono que puede tener proceso de decisién individual.

Inconvenientes
- La colaboracion requiere mucho mas tiempo, cosas que son faciles de entender

si reconocemos que las probabilidades individuales deben crear lugar para una
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identidad y espiritu habitual. La expresion de criterios, la contradiccion de
opiniones, la discusion sobre temas convenientes y fragiles da prosperidad a la
pregunta, como también complicaciones y demoras.

- Al grado de ciertos individuos, el grupo tiene que desarrollar ciertas
preocupaciones sobre la ambicion de ser aceptado y el miedo hacer impugnado.
En cierto grupo, los fendmenos se suelen dar conformacion o disminucién de
evaluaciones vituperio, mediante los elementos inhibitorios indicados.

- A modo que un fendmeno es mas consistente con el integrante del mismo grupo
y el procedimiento grupal, se puede presentar el control y cuando se manipula
los medios o integrantes del grupo por medio de ciertos integrantes mas
capacitados.

- Para fortalecer un grupo sobre otros grupos o personas da guias a otros eventos,
los que tienen un alcance mayor, segun la cual existe una tendencia a realizar,
de manera explicita o no, normas, costumbres o conductas contrarios a los demas,
para fortalecer posicionar o realizar un dominio.

- El grupo beneficia en algunos individuos se tiende a comprimir sus esfuerzos
personales para pertenecer a un grupo. Un grupo relacionado tiene recursos
necesarios para la correccidn estas desviaciones individuales. De lo contrario, su

efectividad obviamente cambia.

Interaccionismo entre individuos y escenarios

Griffin & Moorhead (2010) hacen mencidn que el interaccionismo es otro punto
de vista adecuado para poder entender de una mejor forma la conducta en el ambiente
organizacional. En primer lugar, divulgado en el campo de la psicologia

interaccionista, este enfoque asume que la conducta personal es una interaccion

49



constante y multidireccional entre los atributos de la persona y las del entorno.
Especificamente, el interaccionismo explica la manera en que los individuos optan,

explican y cambian diferentes entornos.

El enfoque interaccionista comprende que las explicaciones sencillas de causa y
efecto del hecho organizacional es poco. Otro grupo de investigacién se puede
proponer que las posturas influyen en el modo en que los individuos perciben sus
empleos Las dos posiciones tal vez no estén completas: las posturas de los
trabajadores pueden influenciar en las percepciones del puesto, aungue estas quizas
impactan en sus posturas a futuro. Como el interaccionismo es una cooperacion
actual. Aunque, el enfoque interaccionista parece dar innumerables ideas para el

desarrollo a largo plazo.

Generalidades del trabajo en equipo

Bernal y Sierra (2013), es indudable que las organizaciones actuales debido a las
complejidades y los desafios que se presentan, el entorno cambia y es incierto, por
ello tienen la necesidad de trabajar en equipo. La doctrina de la administracion
moderna y diferentes consultoras organizacionales manifiestan todos los dias lo
importante que es hace la estructuracion en las organizaciones para el trabajo en
equipo. Motivo por el cual se ha convertido es un tema clave en las acciones tanto de

las personas como de las organizaciones.

Por otra parte, debemos precisar que el trabajo en equipo no es un remedio que
garantice la competitividad en las organizaciones ya que se ha comprobado debido a

lo complejo del entorno y de las organizaciones, el trabajo en equipo es uno, de los
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muchos, cambios que se deben realizar para mejorar la efectividad. Aquellas
organizaciones que adquieren el trabajo en equipo logran ser efectivas a comparacion

de aquellas que no la adquieren.

Asi, el actual entorno de las organizaciones es clave para las personas,
particularmente para los gerentes, contar con la capacidad de liderazgo y direccion
de equipo, ya que, como hemos enfatizado anteriomente, el trabajo en quipo no es un

remedio.

Aspectos fundamentales de los grupos en el trabajo

Martinez (2013) sefiala que los individuos que trabajan en grupos, aunque
aproximadamente siempre ejecutan sus funciones de manera individual sin contar los
beneficios que se pueden obtener cooperando y ayudando a los demas con el fin

alcanzar una meta en comun.

Se dice que hay muchas dudas en cuanto las personas laboran en grupo. Su
objetivo es analizar el fendmeno psicosocial de las personas en el trabajo
colaborativo, las principales causas de las funciones en el trabajo en grupo y las
respectivas tacticas que modifican a cierto conjunto de personas para administrar de

manera efectiva las cantidades de trabajo.

Avreas del trabajo
Desde un comienzo, se tiene que estimar el trabajo para que un grupo realice
bien sus funciones. Debe identificar funciones esenciales frecuentes con respecto a

todas las personas.
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Innovacion
La innovacion es muy importante para las personas que buscan la cohesion de
grupo porque permitird formar estrategias para el desarrollo de las actividades que se

ejecutaran.

Promocion

La promocion es una tarea clave que implica explorar posibles opciones y
sugerencias sobre nuevos modos de realizar las cosas. La carencia de promocion de
los integrantes de un grupo significaria la incapacidad de buscar nuevas

oportunidades para los demas.

Organizacion
Es necesario preparar planes, recibir aprobacion de presupuesto y fijar
cronogramas, con el fin que el producto se pueda ejecutar segun las fechas propuestas

y los resultados establecidos.

Produccion
Una vez que los planes y los cronogramas han iniciado, se empieza con los
nuevos procesos de produccion, por lo frecuente y con maximas imposiciones de

eficacia y eficiencia.

Integracion

La integracion es decisiva con el propdsito de agrupar personas gque cuentan con

variedades ideas Yy realizarlos perfectos en una propuesta. Con frecuencia, el grupo
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busca contar con un lider, individualmente los integrantes del grupo tienen que

invertir su tiempo frente a la basqueda de la integracion.

Rasgos del trabajo en equipo
Huerta & Rodriguez (2014) sostiene que se refiere a la integracion de funciones
y actividades realizadas por diferentes personas. Es de suma importancia tener

responsabilidades compartidas entre los miembros para llevarlo a cabo.

Asimismo, se hace de suma importancia que las acciones implementadas se
desarrollen de forma coordina y que los programas organizados en equipo se
enfoquen en un objetivo compartido. Conocer el trabajo que se realice en equipo se
requiere de tiempo, puesto que se obtendra habilidades y capacidades especiales para

el buen rendimiento laboral.

El trabajar con otras personas en conjunto otorga diferentes beneficios, tales
como:
- Enfocado en personas, incrementa su rendimiento y mejora la calidad.
- Enfocado en los grupos, aumenta el compromiso con los propdsitos e incrementa
que el cambio sea aprobado.
- Enfocado en el trabajador, mejora su optimiza, aumenta la colaboracién con la

direccion, asi como la satisfaccién laboral.

Quienes piensan gue un equipo necesariamente debe integrarse por personas con

diversos enfoques, ya que lo aconsejado es que lo conformen diferentes individuos.
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Cada miembro del equipo aporta diversas perspectivas para decidir todas las mejoras

en pro de la organizacion.

Cuando hay diferencias y disconformidades surgen recomendaciones y

contestaciones muy creativas.

Ser parte de un equipo de trabajo puede ser similar a integrar un equipo de futbol
o0 tenis. Cada persona tiene un papel distinto, aunque cada persona dirige sus
esfuerzos en base al logro de lo propuesto. En un equipo no hay lugar para personas

intolerantes.

Los nuevos enfoques de trabajo y la carencia minima de costes direccionaron a
las organizaciones a considerar al equipo como una forma de frecuente de trabajo.
Para alcanzar y mantener el éxito las actuales organizaciones requieren habilidades
gue son poco probable en conseguir en una sola persona. Por otra parte, las actuales
estructuras organizativas, que cada vez tienen pocos niveles jerarquicos, requieren
de una interaccidn constante de personas, que solamente se lograr en base a una

actitud participativa.

La necesidad de trabajar en equipo ha llegado para quedarse al igual que la
calidad total, la reingenieria y procesos de cambio, mecanismos integrados,
recompensas de la calidad, programas de interrelacién con las demas personas de

diferentes niveles jerarquicos.

Esencialmente cada organizacion es un equipo integrado por sus miembros.
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A partir de su concepcion las organizaciones, la aceptacion base que fija cada

integrante es de trabajar en conjunto, mejor dicho, ser parte de un equipo de trabajo.

Existen diversos elementos de gran importancia que crean un entorno en equipo

favorables como:

Liderazgo capaz, este es un proceso de llevar a cabo una vision a futro que tenga
en cuenta los objetivos del trabajador y de la organizacion como tal, cumpliendo
una estrategia racional y para llegar al objetivo. El liderazgo capaz, permite que
los demas centros apoyen para motivar a las personas a que sus acciones si tienen
importancia para cumplir la estrategia.

Motivar medios de comunicacion formales e informales, eliminando al mismo
tiempo los obstdculos comunicativos y motivando por otro lado la
retroalimentacion.

Si existe un buen entorno laboral permite y motiva la participacion de los

integrantes del equipo, aprovechando los acuerdos para mejorar el desempefio

Tacticas que impulsan el trabajo en grupo

Huerta y Rodriguez (2014) sefialan la existencia de estrategias que a

continuacioén se detallan:

Dar todo el reporte para que el funcione el equipo

Es necesario dar todo el informe necesario, o sefialar con la persona indicada

para obtenerlas. Es importante que el informe sea confiable y provechoso.
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Producir un entorno laboral positivo

Lo que comprende temas fisicos y mentales. En el aspecto fisico es de suma
importante que el sitio donde se reunirdn sea confortable, sin intromisiones, y que
tenga los materiales suficientes para la labor. Ya que es comdn que los grupos de
junten para compartir progresos personales, resulta crucial que exista un tablero en

el cual las personas escriban sus acciones y motivar, de dicho modo, la disputa grupal.

En el aspecto mental, se hace fundamental el emplear capacidades de didlogo
interpersonal, Osea, interés, respeto y compresion de la otra parte, ademas de una
adecuada planeacion de reuniones. Asimismo, resulta relevante retribuir los
progresos, tanto personal como colectivas, mostrando satisfaccion de forma verbal y
no verbal. Es posible utilizar enunciados como “Es una labor muy buena” o “Estamos

progresando mas rapido de lo que suponiamos”.

Fijar concretamente los tiempos para alcanzar las tareas

Se sugiere tener presente los dias de reunién los dias de términos de plazos,
ademas de hacer que todos concuerden en los dias y los horarios pactados. El trabajo
en equipo engloba un grupo de personas que laboran coordinadamente en la puesta
en marcha de un plan. El equipo replica el fruto final y no cada integrante del mismo
de manera particular, a pesar de que cada integrante sea especialista en cierta area
que afecte el plan. Cada miembro del equipo esta a cargo de un trabajo y Unicamente

si cada uno desempefia su actividad, es posible que sacar a flote el plan.
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Puntos esenciales para mejorar la potencia y la cooperacion en un trabajo en
equipo

Koontz, Weihrich, & Cannice (2012) sefiala que no se trata del total de las
acciones personales, ya que participa una energia grupal que hace que las actividades

vayan mas alla.

Hay diez puntos esenciales para que los miembros de un equipo mejoren su
potencialidad y exista cooperacion entre ellos:

- Es indispensable que el grupo se forme en base a un objetivo y acciones
particulares. Es importante determinar un plazo determinado a los equipos para
lograr el objetivo.

- Los miembros del equipo se especializan en una doctrina, aunque es necesario
que se preparen para un intercambio de roles. Por ello, los miembros de un
equipo deben elegirse en relacion a sus capacidades, destrezas y perfiles
psiquicos, y demas aspectos. Es necesario analizar tanto los mecanismos como
los frutos que logra el equipo.

- Cada equipo en particular tiene un estilo especifico, el cual se concibe a partir
de los concesos que aparecen dentro.

- La confianza en un equipo va desarrollandose conforme pase el tiempo, aunque
en los equipos fugaces esta se halla centrada solamente en el profesionalismo de
sus miembros. Los acuerdos que surgen en el interior de un equipo incentivan el

enlace del grupo.
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Conflictos en los grupos de trabajo

Huerta y Rodriguez (2014) sefialan que el trabajo en grupo, como otro tipo de
trabajo, presentan problemas al que puedan ser sometido el grupo, cualquiera sea su
tipo. Pero, un grupo de personas con diferentes atributos afrontan retos. Las
distinciones de identidad, cultura, género, objetivo, inclinaciones sexuales, etcétera,

pueden generar dificultades o incluso conflicto.

Si se crea un equipo Yy funciona, por lo general se presenta una fase inicial de
anhelo, de cambios, aunque conforme la labor avance, la realidad se impone, en

ocasiones con mucha severidad.

En tanto los sucesos marchen bien, facilmente el grupo de mantendra unido,
cohesionado y que exista un entorno laboral favorable. Aunque si las situaciones se
complican, se arriesga lo mencionado con anterioridad. Los problemas tienen una
parte beneficiosa, ya que en ocasiones logran unir mas al grupo; todo dependera de
la forma de afrontarlas. De hecho, existen gran cantidad de equipos que se han

consolidado frente a barreras y muestran lo mejor de si.

Si aparecen problemas, sin importar su gravedad, es necesario que el lider del

equipo comunique a sus integrantes, que no intentos por tergiversar el hecho.

El grupo perderia confianza en su lider si llegasen a enterar que el jefe a ocultado
algun informe o que ha tergiversado los hechos. Ellos tienen derecho a saber qué es
lo que ocurre, pues sus carreras profesionales, pueden correr riesgo. Esta claridad es

necesario que el jefe exija a sus colaboradores.
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Cuando en entornos laborales de los integrantes del grupo aparecen problemas,
deberéan ser informadas de forma inmediata para que el equipo tome las medidas
idéneas. Por tal motivo, es importante que la filosofia predomine en el grupo y sea
este la de buscar soluciones a las dificultades, y no de hallar causantes. El peor a
escenario a presentar es que algun colaborador, por temor, esconda una dificultad y
si ello se expone muy tarde no podra ser solucionado. Se deben afrontar las
dificultades con determinacidn, considerando las medidas requeridas por drastica que

sean, en esos hechos, no funcionan las contemplaciones.

Si escasean los medios, es necesario pedir a la direccion, Cuando la dificultad es
grave hay que comunicarlo inmediatamente a la direccion. Esta debe conocer en todo

el momento el estado de la situacion para que no haya sorpresa de Ultima hora.

Aun cuando Unicamente es responsabilidad del jefe decidir con disposiciones
para solucionar unos problemas determinados, tal vez resulte apropiado preguntar al
grupo Yy pedir su punto de vista. Los colaboradores definitivamente valoran que se
les considere. Por otro lado, es importante que el jefe informe sobre el progreso de
los hechos. El grupo debe conocer siempre las circunstancias del proyecto. Para
finalizar, cabe recalcar que, si un grupo comienza a trabajar, se recomienda iniciar
por los aspectos poco conflictivos del plan para que este puede echarse a andar. De
ese modo, cuando el grupo tenga que enfrentar dificultades mayores, tendra la
experiencia lo que es muy valioso. Si pronto como el grupo comience a funcionar y

hay problemas de no saber solucionarlas, tal vez eche por tierra todas sus ilusiones.
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En el progreso de un grupo de trabajo frecuentemente en ciertas circunstancias
aparezcan conflictos individuales, lo que resulta poco importante, pues sucede con
normalidad las fricciones en grupo. El problema se presenta si dicho conflicto genera
fricciones criticas entre dos 0 mas miembro del grupo. Dicha circunstancia hace que
se disminuya el desempefio grupal al instante. Es dificil organizar y progresar en las

metas en comun cuando al interior del grupo existan enfrentamientos.

Equipos con alto desempefio

Cantu (2011) menciona que, al principio, en el proceso de maduracion en un
equipo podemos observar la existencia de un enorme entusiasmo entre los integrantes
por haber sido elegidos para el proyecto en cuestion, aunque ademas existe cierto
temor y ansiedad por la labor cercana. Después surge un periodo de ajuste donde los
integrantes se acoplan a este; se vence la resistencia al cambio y se solucionan
conflictos interpersonales; luego, el equipo llega a la normalidad y sus integrantes
escuchan y respectar los puntos de vista de sus compafieros, al mismo tiempo que se
busca la armonia del equipo; y para finalizar, se logra un nivel ideal de efectividad si

el equipo desarrollo su potencial y comienza solucionar los proyectos planteados.

Cualquier equipo presenta una curva de desempefio que sefiala su crecimiento
en el transcurso de cinco fases. En la primera fase, al inicio del trabajo, se ajustan a
lo captado a lo largo de la capacitacion y las reglas impuestas con anterioridad,
aungue, al surgir los conflictos iniciales el grupo reduce su desempefio, ocasionando

que este se sumerja a una situacion de trabajo en equipo “aparente”.
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Si el lider del equipo logra identificar y manejar adecuadamente los conflictos,
el grupo empieza a convivir en un entorno de participacion y colaboracion para
transformarse en un “verdadero equipo” con gran potencial para tener un intenso
deseo de crecimiento personal y un elevado compromiso de colaboracién con los

demas integrantes del equipo.

Los equipos con gran desempefio suelen caracterizarse por ser claros en sus
propositos y asumir retos, tener una estructura en funcién a resultados estimados,
tener integrantes preparados con alto compromiso, funcionar en un entorno de
cooperacion, tener parametros de medicion de desempefio y recibir feedback y
reconocimiento externo, al mismo tienen un liderazgo sustentado en valores y normas

a la organizacion que son parte.

Habilidades para el trabajo en equipo

Bateman y Snell (2009), en ciertas ocasiones las personas se esfuerzan menos y
tienen poca productividad cuando forman parte de un grupo. La denominada
holgazaneria social se presenta cuando una persona piensa que sus esfuerzos no
tienen la importancia necesaria, que lo demas hacen el trabajo por este, que la falta
de esfuerzo no se identifica o que se converteria en el “torno solitario” si se esforzara
mas y los otros no lo hicieran. Por otro lado, en circunstancias las personas, se
esfuerzan mas si pertenecen a un grupo que cunado estan solos, es un efecto
facilitacion social y sucede porque normalmente se sienten motivadas por la
presencia de otros, ya que se preocupan por lo que piensan de ellos y tratan de tener

una buena imagen frente a los demas.
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El efecto de facilitacion social se mantiene y la holgazaneria social se evita
cuando los mienbros de un grupo se conocen, se observan y se comunican entre si, Si
existen objetivos concretos de desempefio, la labor significativa para las personas
que se esfuerzan por estos, piensan claramente en su esfuerzo importa y que los
demas no sacardn provecho de este, y que la cultura apoya al trabajo en equipo. En
momentos idéneaos, todo el mundo trabaja duro, por tanto, todos contribuyen al
trabajo en equipo y cada uno es responsable en el equipo. La responsabilidad frente
a los demés y no solo parael lider, es un elemento esencial del buen trabajo en equipo

y la de cada uno de ellos es clave para lograr la efectividad del mismo.

Asimismo, podemos aumentar el esfuerzo colectivo a través del disefio de

actividades motivadoras para el equipo.

Elementos de eficiencia y eficacia del equipo usando habilidades interpersonales
Louffat (2013) precisa cada uno de los elementos que deben considerarse para
alcanzar la eficacia y eficiencia de un equipo, la explicaremos en breve:

- Nivel de la capacidad grupal. Hace referencia al fundamento o motivo del equipo
de su existencia, su mision principal y la razén de su necesidad.

- Nivel de actuacion grupal. Hace referencia a los sistemas y métodos de la
organizacion, actuacion, procesos e instrucciones que es necesario que el grupo
adapte para ser operativo dentro del marco organizacional del que es participe.

- Nivel emotivo del equipo. Hace referencia a las buenas préacticas de manejo del
recurso humano empleadas al equipo, denominado reclutamiento y seleccion,

relaciones, formacidn, evaluacion del rendimiento, carreras y salarios.
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- Dimension de equipo. Se trata de la cantidad de sus miembros, se asume en tanto
mayor sea generara mayor ideas, proposiciones y distribucion de la carga laboral,
aunque incluye ademas un probable riesgo de una mayor duracion en la
realizacion de las tareas cuando los miembros no consiguen adecuarse
apropiadamente.

- Variedad de los integrantes del equipo. Hace referencia a la procedencia y
atributos de cada miembro como, por ejemplo, su género, religion, etnia, edad,
carrera, inclinacién politica, entre otros. Desde un enfoque positivo la variedad
puede asegurar una vision total y conjunta desde diferentes perspectivas de vida,
vivencias y valores individuales, aunque, de una parte, negativa puede contribuir
en una infinidad de debates si se adoptara una posicion doctrinaria.

- Papeles de los integrantes del equipo. Hace referencia a las actividades de los
miembros, ya sea de aquellos que tienen papeles tacticos o directivos, de
aquellos que brindan el soporte, o de quienes realizan roles de ejecucidn directa
de los principales objetivos. Muy aparte del papel que realicen, cada elemento
es de sumo valor y es necesario hallar la cooperacion entre los aportes de cada

persona.

Liderazgo y grupo
Martinez (2013) hace mencion que el liderazgo se puede comprender

Gnicamente a través de sus papeles dentro de un grupo.

El manejo en las organizaciones, el poder y la direccion, especialmente en sus

acciones, responden especialmente a la perspectiva centrada sobre la organizacién.
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El comportamiento del jefe esta influenciado por la esencia del equipo, y no dictado

por este.

La dificultad para el jefe consiste, en adaptar su papel que le otorga borrar los
anheles del grupo sin dejar a un lado la capacidad de moderar sus acciones para

desempefiar la funcién al mismo.

Cuando el jefe no llega a identificar con el grupo, existen grandes posibilidades
que se sustituye por un lider provisional. En tal caso, podemos reconocer un poder

real sin contar con poderes claros.

En relacion al lider suplantado, en el interior de la organizacion posiblemente
sea considerado como un lider efectivo si lograr que el grupo alcance los resultados
estimados, 0 como su contraatacante si pone blancos sobre la mesa, y por tal situacion

se genera problemas que descontrolan la organizacion.

Posiblemente un individuo cuestione, un objetivo de la relacion entre grupo y
jefe, en caso el jefe es efectivo cuando se guia de las perspectivas de la mayor parte
de su grupo y no toma decisiones que satisfagan a todos. La respuesta es, negativa,
ya que esta postura del jefe no considera los propositos del equipo, sino ademas por

la organizacion que es parte.

En relacion al poder, el “indicador” del grupo es, en efecto, un elemento basico
con la misma direccion. Especificamente, cada grupo tiene su propio lider. Aunque,

no es Unico el papel del lider.
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El papel que desempefia el lider tiene dos aspectos:
- Elrelacional (papel enfocado en la relacion grupal);
- Instrumental (papel enfocado en las actividades).
Dicha idea de la direccién no se encuentra sustentada en dependencia, por el
contrario, interdependencia. Si se considera el tema en las organizaciones es

importante resaltar algunos elementos y la resistencia al cambio.

Organizaciones basadas en una cultura de trabajo en equipo

Rios (2015), para crear una organizacion estructurada, se requiere del desarrollo
de un espiritu colaborador y con trabajo en equipo entre los miembros. También es
importante contar con personas lideres en la organizacion estén convencidos de los
objetivos del trabajo en equipo, ademas es necesario que compartan la vision de la
organizacion, un base que consolide valores importantes para el trabajo en equipo,
un sistema de reconocimiento y reglas que fortalezcan la unidad de los equipos, y la

dedicacion de cada miembro de la organizacion para el seguimiento de los avances.

El modelo de Tjosvold sefiala que una organizacion que se sustenta en el equipo
hace esfuerzos por encontrar formas de motivar a sus miembros con las actividades
de la organizacion, la mejora continua, el servicio al usuario, el respeto hacia los
puntos de vista de los demas y la participacion activa. Los administradores si desean
lograr estos objetivos deben concebir un entorno donde los trabajadores sientan un
compromiso afectivo con sus labores, y una estructura que realice la direccion y facil

acceso a la tarea del equipo.
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2.3

Para lograr el éxito en el trabajo en equipo se debe contar con una direccién clara
por parte de los administradores de tal forma que cada miembro del equipo
comprenda los propdsitos y politicas organizacionales. Los lideres tienen a su cargo

crear una vision a futuro de la organizacion.

Una vision efectiva brinda un poder de convencimiento a los integrantes del
equipo para mantenerse unidos en un esfuerzo mutuo, donde exista una
comunicacion adecuada y un buen entendimiento en cada uno. Con solo sentir la
union del equipo es un apoyo para incrementar la confianza en todos los miembros
del equipo que podran trabajar bajo la vision de la persona lider, pues sentiran el
apoyo Y los recursos necesarios, de esta forma la administracion puede emplear las

habilidades de todos para lograr los objetivos propuestos.

Es fundamental que cada uno de los miembros del equipo tenga habilidades
necesarias para lograr una mejor interaccion de los demas miembros. El trabajo en
equipo comprende la empatia, la sensibilidad, conocer la forma de enfrentar los
pensamientos de los otros miembros sin necesidad de entrar en conflicto, Para que
sea facil que un equipo sea efectivo es relevante la habilidad para trabajar en equipo,

responsabilidad de los individuos.

Bases filoséficas
Aptitud Social

Es muy claro que la aptitud social esta estrechamente relacionado a la
inteligencia emocional, es por este motivo que se iniciara las bases filosoficas a partir
de los estudios de 1990 por Salovey y Mayer que utilizan la teoria de las Inteligencias

Mdltiples-MI 'y acufian un nuevo vocablo: inteligencia emocional (IE). A
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continuacion, se considera los aportes de Trujillo y Rivas (2005) sobre el Origen y
desarrollo historico de la IE Galton, en 1870, fue un pionero en desarrollar una
investigacion organizada acerca de las “distinciones personales” en la habilidad

psiquica de las personas, empleando un progreso de correlacion de herramientas.

En un tiempo anterior al sefialado, plantedé un estudio paramétrico como el
empleo al acontecimiento psiquico, ademas de su alcance y empleo. Asimismo, fue
el primero en utilizar cuestionarios y metodologias no convencionales (Roback y
Kierman, 1990). En el afio 1980, Catell realizé ensayos psiquicos con la finalidad de
transformar a la psicologia en una ciencia basica. En América fue el primer
psicoanalista en proporcionar una medicion al estres, desde su labor experimental
(Catell, 1903). En el afio 1905, por mandato del Ministerio francés, Binet realizo un
medio para analizar el intelecto de los infantes. En el afio 1916, este medio fue
transformado por Terman y en este surge primera vez el cociente intelectual.
Thorndike planted el intelecto social desde la ley del efecto, predecesora de la
inteligencia emocional. Asimismo, el autor también establecio el intelecto colectivo,
el intelecto abstracto y el intelecto mecanico (Thorndike, 1920). En los afios treinta,
Wechsler mostré dos baterias prueba: escalas para mayores (Wheisler Adult
Intelligence Scale, Wais, 1939) y escala para infantes (Wheisler Intelligence for
children, WISC, 1949), que en la actualidad son empleadas (Evoys y Weschsler,

1981).

A causa de la plenitud del conductismo, se vio silenciada tedricamente la
inteligencia. Desde el afio 1960 se pudo observar una fragilidad en las posiciones

conductistas, y generd la urgencia de procedimientos mentales con el estructuralismo.
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Piaget, instruido en el convencional coeficiente intelectual, tuvo una posicion
contraria a estas posiciones psicometristas y del juicio de la informacién, y aunque
no realizd juicios en oposicion a este movimiento de prueba, su enfoque se capta en
las funciones cientificas que desarrollo. De acuerdo a este, es necesario que el
comienzo de toda investigacion del pensamiento humano es la postulacién de la

persona que hace intentos por entender a la realidad del mundo (Gardner, 1993).

Una contribucion relevante es la realizada por Vygotsky, quién hallé que las
comprobaciones de intelecto no muestran una clara direccion sobre el area de
desarrollo individual de una persona. Desde ello surgen diferentes reformulaciones
sobre la ley efecto, como las hechas por Freud y Ribot en los afios veinte. El primero
empleo la ley del efecto, al establecer el término de racionalidad como adicional del
inicio de complacencia, determinando la “base de la realidad”. Por otro lado, Ribot
menciona que este término en su obra “razonamiento de los afectos” (Ribot, 1925;
Freud, 1971). Demas reformulaciones imparciales son las hechas por Hull (1951) y
Skinner (1974). Hull planted una fisiologicista, y Skinner la cual fue realizado sobre
un sustento operacional. Otra perspectiva de ley del efecto es el planteado por Dollar
y Miller a partir de un enfoque cognitivo. Bajo esta perspectiva incluyen los estudios

de Galperin (Dollar y Miller, 1977; Galperin, 1979).

Después, Piaget (1972) y Maslow (1973) disefiaron una perspectiva de
desarrollo tematico en un inicio. En los ultimos afios, el progreso de la neurociencia
ha causado el surgimiento de patrones integrados de la ley del efecto, mezclando la
habilidad l6gica con el establecimiento deliberado. Esto se desarrolla en un entorno

de un paradigma reciente, denominado IE.J.A. Marina (1993), especialista en el tema,
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sefala que “aunque se sabe que las ciencias mentales han desarrollado grandes
aportaciones, el trabajo aplazado es el desarrollo de una ciencia de intelecto humano,
donde es necesario se realice de manera holistica, siendo lo mismo orientada hacia el

razonamiento y a afectos”.

La nocion de la actual inteligencia se da en la “habilidad de adecuacion” que
brinda. Sternberg (1997) determina que bajo la nocion de globalizacién (enfocandose
en la psicologia), “el intelecto se relacionada con el sentimiento, la retentiva, la
creatividad, el entusiasmo y en alguna forma la salud mental”. En el afio 1983,
Gadner difundié Frames of Mind, en el cual reformula el término del intelecto por
medio de la teoria de las IM, donde se fija que las personas tienen 7 clases de
intelectos y cada una en cierto modo es autonoma de la otras. Estos 7 intelectos son:
intelecto audio musical, intelecto cenestésico — corporal, intelecto visual espacial,

intelecto verbal — linguistico, intelecto lI6gico — matematico.

Dicha doctrina establecié dos clases de intelectos vinculados al intelecto
colectivo de Thorndike: el intelecto intrapersonal e interpersonal. Gadner, en 1954
comprende el intelecto naturista y en afio 1985 se cambié nuevamente su doctrina de
IM, afiadiendo una nueva clase, el intelecto existencial. La definicion de IE fue
planteado por Salovey y Mayer en el afio 1990, desde las direcciones de Gadner en
su doctrina de las IM (Salovey y Mayer, 1990). Aunque, dicha definicion ya que tiene
procedencia a la “ley de efecto” realizada por Thorndike en 1988, cuando plante6 en
su doctrina doctoral en un principio explicativo del aprendizaje animal. En el afio
1990, Salovey y Mayer organizaron su definicion de IE desde los intelectos

intrapersonal e interpersonal de Gadner. Sin embargo, se da a Goleman el valor de
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publicar la definicion en el afio 1995 por medio de su obra enfocado en mundo de los
negocios, en el cual introduce la investigacion del IE, sus trascendencias y

posibilidades en rama administrativa (Goleman, 2000).

La definicion de IE surgié producto de replicar frente a la pregunta (Cual es la
razén que algunos individuos se adecten mejor que demas hechos de la vida diaria?
De acuerdo a sus autores, la IE se integra de metahabilidades que son divididas en 5
destrezas: saberes de los afectos propios, habilidad de regular afectos, habilidad de
incentivo propio, identificar afectos de otros y monitoreo de los vinculos. Es
relevante sefialar que aunque el area del IE como objeto de investigacion fue hecho
por especialistas en psicologia, hay relevante estudios de base bioldgica, como los de
LeDoux (1987, 2002), ya que demostrd en su teoria como en experimentos que la

amigdala actua como union entre el cerebro afectivo y logico.

Ademas, con la aportacion tecnolégica como la resonancia magnética funcional
y la tomografia por difusion de positrones (TEP), fueron aprobadas los vinculos de
la accion del cerebro (cerebro reptil, cerebro afectivo, cerebro 16gico) con los afectos
de la l6gica, contribuyendo con datos acerca de la forma en que esta representada el
cerebro y brindando conjeturas opcionales sobre la esencia de procedimientos

afectivos (Organization for Economic Cooperation and Development, 2000).

En conclusion, el desarrollo del Modelo de Bar-On es el que esta mas
relacionado a la aptitud social considerado para la presente investigacion. Dicho
autor muestra un patron en el cual se diferencian estos elementos: destrezas

intrapersonales, destrezas interpersonales, flexibilidad, gestidn del estrés y condicion
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animica general, donde al mismo tiempo se subdividen en quince elementos de orden

mayor.

En sus subcomponentes, por ejemplo, la aceptacion de la realidad, gestion del
estrés, monitoreo de impulso, etcétera, se tipifica un patron mixto. Aunque, los
mismos autores de ello sefialan que consiste en un inventario sobre una diversidad de

capacidades afectivas y colectivas.

Definicion de términos basicos
Aptitud social
Son las aptitudes que “permiten establecer un adecuado manejo de las relaciones”

(Huerta y Rodriguez, 2014, p. 250).

Empatia
Es la percepcion de afectos, carencias y beneficios de otra persona (Huerta y

Rodriguez, 2014, p. 250).

Habilidades sociales
son las capacidades para inferir en los demas las reacciones requeridas, y que son

complemento a varias aptitudes (Huerta y Rodriguez, 2014, p. 250).

Influencia

Asignar estrategias eficientes para el convencimiento (Huerta y Rodriguez, 2014, p.

250).
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Comunicacion
Tener la capacidad de prestar atencion de forma abierta y trasmitir recados directos

y persuasivos (Huerta y Rodriguez, 2014, p. 250).

Manejos de conflictos

Tratar y solucionar las disconformidades (Huerta y Rodriguez, 2014, p. 250).

Liderazgo

Infundir y orientar a equipos y personas (Huerta y Rodriguez, 2014, p. 250).

Impulsor de cambio

Comenzar o gestionar la transformacion (Huerta y Rodriguez, 2014, p. 250).

Cohesidn de grupo
Se define como “el nivel en que los miembros de un grupo se interesan mutuamente

y tienen en comun propositos” (Robbins y Coulter, 2014, p. 423).

Holgazaneria social
Es cuando las personas son proclives a esforzarse menos estando en grupo que

cuando trabajan solas” (Robbins y Coulter, 2014, p. 423).

Procesos grupales
“Un elemento mas que fija el rendimiento y la satisfaccion grupal el cual consiste en
los procedimientos que se suscitan en este, como el dialogo, la gestion de discordias,

toma de decisiones” (Robbins y Coulter, 2014, p. 424).
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Toma grupal de decisiones

Todas las organizaciones cuentan con comités, paneles de revision, grupos de
evaluacion o equipos semejantes implicados en la toma de decisiones. “La mayoria
del tiempo transcurre en el planteamiento de dificultades, la formacion de soluciones

y la forma de llevarlas a cabo” (Robbins y Coulter, 2014, p. 424).

Manejo de conflictos

Un elemento de importancia en el procedimiento grupal de gestion de conflictos.
Conforme el equipo realiza las funciones fijadas, no podemos evitar los desacuerdos.
El conflicto es la “captacion de distinciones incompatibles que peso a intromisiones

u rivalidades” (Robbins y Coulter, 2014, p. 425).

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general
Existe relacion entre la aptitud social y la cohesion de grupo del personal en los
organos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,

Huacho, 2019.

Hipotesis especificas

a. Existe relacion entre la empatia y la cohesion de grupo del personal en los
organos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién, Huacho, 2019.

b. Existe relacion entre las habilidades sociales y la cohesion de grupo del
personal en los 6rganos administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019.
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2.6

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores
Variable 1: EMPATIA Entender a los demas
Apoyar a los demas
APTITUD Beneficiarse de la diversidad
SOCIAL Conciencia politica
HABILIDADES Influencia
SOCIALES Comunicacion

Fuente: Huerta 'y
Rodriguez (2014)

Manejo de conflictos
Liderazgo

Impulsor de cambio
Determinar vinculos
Colaboracion y cooperacion
Habilidades de grupo

Variables Dimensiones Indicadores
Variable 2: HOLGAZANERIA Menor esfuerzo
SOCIAL Pensamiento erréneo de trabajo no
COHESION DE equitativo
GRUPO Disminucion de esfuerzos
PROCESOS Comunicacién
GRUPALES Toma de decision
Manejo de conflicto
TOMA GRUPAL Formulacion de problemas en grupo

DE DECISIONES

Desarrollo de soluciones en grupo
Determinacion de coémo
implementarlas en grupo

Aporte de mayor diversidad de
experiencias

Aumento del grado de aceptacion de
una solucion

Incremento de la legitimidad de la
decision por hacerse a nivel de

grupo
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MANEJO DE
CONFLICTOS

Fuente: Robbins y
Coulter (2014).

- Surgimiento de desacuerdos
- Diferencias irreconciliables
- Oposicién
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3.1

3.2
3.2.1

CAPITULO Il
METODOLOGIA

Disefio metodolégico

Disefio no experimental porque no se manipulé deliberadamente las variables de
estudio para observar nuevos efectos. Asimismo, es de tipo transversal, correlacional.
Transversal ya que la informacion recolectada se realizé en un momento Unico.
Correlacional, busca conocer la relacion entre las variables (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2014).

La investigacion es de enfoque mixta. Ya que se utilizd dos enfoques: el

cuantitativo y el cualitativo (Mufioz, 2011).

Poblacién y muestra

Poblacion
La poblacion esta conformada por el personal que labora en los diferentes érganos

administrativos de la U.N.J.F.S.C., siendo estos de 284 trabajadores.

Numero de trabajadores en condicién de personal administrativo

CONDICION LABORAL N° trabajadores
Nombrados 126
Planilla 7
C.AS. 94
Terceros 55
TOTAL 282
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3.2.2 Muestra

3.3

Para definir el tamafio de la muestra se usa la formula siguiente:

Z?p.q.N

n= e2(N—1)+Z2.p.q
Donde:
n = Es el tamafio de la muestra.
pyq = Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la muestra.
Z = Unidades de desviacion estandar.
N = Total de la poblacion.
E = Error estandar de la estimacion.

_ 3.8416 % 0.5 * 0.5 * 282
"~ 0.0025(282 — 1) + 3.8416 % 0.5 * 0.5

n

La muestra esta representada por 163 trabajadores que laboran en los diferentes

organos administrativos de la U.N.J.F.S.C..

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. Instrumento: cuestionario.
Este cuestionario contiene preguntas que permitid medir cada una de las
dimensiones de las variables, siendo estas la aptitud social y la cohesion de grupo.

Se utilizé la escala de Likert.

77



Validacion y Confiabilidad

Validacion del cuestionario

Mediante la prueba Kaiser — Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una
correlacion de (0,838), se determind que es valido.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de ,838
muestreo

Prueba de esfericidad de | Aprox. Chi-cuadrado 2946,706
Bartlett

gl 325

Sig. 000

Confiabilidad del cuestionario

Meidante Alpha de Cronbach, el cual tuvo un valor de 0,976, el instrumento es cinfiable.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
976 26

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

El software que se empled es el Statical Package for the Social Sciences — SPSS
version 26. Los resultados son presentados en tablas y figuras. Se utiliz6 la prueba

de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.
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Se realiz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov, por los resultados se optd por utilizar

Correlacion Rho de Spearman.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico| gl Sig.
APTITUD SOCIAL 191 163 ,000
DIMENSION: EMPATIA 274 163 ,000
DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES 114 163 ,000
COHESION DE GRUPO 149 163 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1 Analisis de resultados
4.1.1 Datos Generales
Tabla 1
Genero del personal administrativo
f %
Valido M 60 36,8
F 103 63,2
Total 163 100,0

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura 1. Género del personal administrativo.

Tabla 1, el 36,8% pertenece al género masculino y el 63,2% pertenece al género masculino.
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Tabla 2
Edad del personal administrativo

f %
Valido Entre 18 afios a 24 afios 16 9,8
Entre 25 afos a 31 afios 27 16,6
Entre 32 afos a 45 afios 62 38,0
Mas de 45 afios 58 35,6
Total 163 100,0

Porcentaje

40

Entre 18 afios a 24 Entre 25 afios a 31 Entre 32 afios a 45
afios afios afios

Edad

Més de 45 afios

Figura 2. Edad del personal administrativo.

Tabla 2, el 9,8% del personal tiene entre 18 afios a 25 afios, el 16,6% tiene entre 25 afios a

31 afos, el 38% presenta edades entre 32 afios a 45 afios y el 35,6% determinaron tener mas

de 45 afios.
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Tabla 3

Grado de instruccion del personal administrativo

f %
Valido Grado de Bachiller 33 20,2
Titulo profesional 90 55,2
Grado de Magister o Maestro 20 12,3
Otros 20 12,3
Total 163 100,0

60

50

40

30

Porcentaje

20

Grado de Bachiller

Titulo profesional Grado de Magister o
Maestro

Grado de instruccion

Otros

Figura 3. Grado de instruccién del personal administrativo.

Tabla 3, el 20,2% del personal administrativo manifestaron que tienen grado de bachiller, el

55,2% mencionaron tener titulo profesional, en el caso del 12,3% mencionaron tener grado

de magister o maestro y en el caso del otro 12,3% mencionaron tener otro tipo de estudios.
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4.1.2 Anélisis estadistico e interpretacion de la variable Aptitud Social

Tabla 4
Empatia

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

1. ¢Percibe los sentimientos vy
perspectivas de los demas de tal forma
que entiende a sus compafieros de
trabajo?

2. ¢Percibe las necesidades de
desarrollo de sus compafieros de trabajo
motivo por el cual los apoya para que
puedan desarrollarse mejor en su labor?
3. ¢Consigue establecer buenas
relaciones con las diferentes personas
con las cuales trabaja logrando 30 18,40% 28 17,20% 17 10,40% 25 15,30% 63 38,70%
beneficiarse de esa diversidad para
hacer una mejor labor?

4. ;Posee conciencia politica de ftal
forma que puede analizar las diferentes
corrientes emocionales del grupo de
trabajo y sus relaciones de poder?

52 3190% 6 3,70% 15 9,20% 11 6,70% 79 48,50%

53 3250% 5 3,10% O 0,000 13 8,00% 92 56,40%

56 34,40% 8 4,90% 12 7,40% 16 9,80% 71 43,60%

56.40%

48.50%

45.6U7%

38.70%

18.400%.20%

8.009

1. éPercibe los sentimientos y 2. ¢Percibe las necesidades de 3. ¢Consigue establecer buenas 4. iPosee conciencia politica de
perspectivas de los demds de desarrollo de sus compafieros  relaciones con las diferentes tal forma que puede analizar las

tal forma que entiende asus  de trabajo motivo por el cual personas con las cuales trabaja diferentes corrientes
companieros de trabajo? los apoya para que puedan logrando beneficiarse de esa emocionales del grupo de
desarrollarse mejor en su diversidad para hacer una trabajo y sus relaciones de
labor? mejor labor? poder?

B Nunca ® Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 4. Empatia.

Tabla 4, el 35,6% del personal manifesto que no perciben los sentimientos y perspectivas de
los demas de tal forma que entiende a sus compafieros de trabajo, en el caso del 35,6%
manifestaron que no percibe las necesidades de desarrollo de sus compafieros de trabajo
motivo por el cual los apoya para que puedan desarrollarse mejor en su labor, en el caso del

35,6% manifestaron que no consiguen establecer buenas relaciones con las diferentes
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personas con las cuales trabaja logrando beneficiarse de esa diversidad para hacer una mejor

labor y en el caso del 39,3% manifestaron que no poseen conciencia politica de tal forma

que puede analizar las diferentes corrientes emocionales del grupo de trabajo y sus relaciones

de poder.

Tabla s
Habilidades sociales

N

CN

AV

CS

S

%

%

%

%

%

5. ¢Influencia en las personas de tal
forma que logra persuadir a sus
comparfieros de trabajo?

6. ¢Posee capacidad para saber escuchar
y transmitir mensajes claros 'y
convincentes a sus compafieros de
trabajo?

7. ¢Maneja los conflictos de tal forma
que puede resolver los desacuerdos con
los compafieros de trabajo?

8. ¢lInspiray guiaa sus compafieros de
trabajo ejerciendo liderazgo?

9. ¢lImpulsa a sus compafieros para
lograr mejorar los resultados o
desempefios en el trabajo?

10. ¢Actla con determinacion para
estrechar vinculos o relaciones con sus
compafieros de trabajo?

11.  ¢Colabora constantemente con
sus compafieros de trabajo para
alcanzar las metas en comdn?

12. ¢Crea sinergia con sus
compafieros de trabajo para lograr
habilidades de equipo para alcanzar las
metas colectivas?

31

58

65

18

12

44

38

19,00%

35,60%

39,90%

0,60%

11,00%

7,40%

27,00%

23,30%

35

10

33

42

14

29

21,50%

4,90%

6,10%

0,00%

20,20%

25,80%

8,60%

17,80%

7

4,30%

12,90%

19,00%

11,00%

27,60%

27,00%

38,00%

38,00%

26

48

29

34

19

10

16,00%

3,10%

0,00%

29,40%

17,80%

20,90%

11,70%

6,10%

64

96

38

31

24

39,30%

43,60%

35,00%

58,90%

23,30%

19,00%

14,70%

14,70%
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58.90%

39.30%,

35.60% 38.00% 38.00%

27.60% 25.80% 27.00%

23.30% .
20208 500 2099%0%

5. éInfluencia en 6. (Posee 7. ¢éManejalos 8. élnspiray 9. ¢lmpulsaa 10. ¢Actdacon 11. ¢Colabora 12. ¢Crea
las personas de  capacidad para  conflictos de tal guia a sus sus compafieros determinacion constantemente sinergia con sus
tal formaque saber escuchary forma que puede compafieros de para lograr para estrechar con sus compafieros de
logra persuadir a transmitir resolver los trabajo mejorar los vinculos o compaiieros de trabajo para
sus compaferos mensajes clarosy desacuerdos con ejerciendo resultados o  relaciones con sus  trabajo para lograr habilidades
de trabajo? convincentesa los compafieros liderazgo? desempefios en el compafieros de alcanzar las metas de equipo para
sus comparieros de trabajo? trabajo? trabajo? encomun?  alcanzar las metas
de trabajo? colectivas?

B Nunca m Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 5. Habilidades sociales.

Tabla 5, el 40,5% del personal manifesto que no influencian en las personas de tal forma que
logra persuadir a sus compafieros de trabajo, en el caso del 40,5% manifestaron que no
poseen capacidad para saber escuchar y transmitir mensajes claros y convincentes a sus
comparieros de trabajo, en el caso del 46% manifestaron que no manejan los conflictos de
tal forma que puede resolver los desacuerdos con los compafieros de trabajo, en el caso del
0,63% manifestaron que no inspiran y guian a sus compafieros de trabajo ejerciendo
liderazgo, en el caso del 31,20% manifestaron que no impulsan a sus comparieros para lograr
mejorar los resultados o desempefios en el trabajo, en el caso del 33,2% manifestaron que
no actlan con determinacion para estrechar vinculos o relaciones con sus compafieros de
trabajo, en el caso del 35,6% manifestaron que no colaboran constantemente con sus
comparieros de trabajo para alcanzar las metas en comun y en el caso del 41,1% manifestaron
gue no crean sinergia con sus comparieros de trabajo para lograr habilidades de equipo para

alcanzar las metas colectivas.
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Tabla 6
Aptitud social

f %

Nunca 10 6,1

Casi nunca 51 31,3

. A veces 10 6,1

Vélido L.

Casi siempre 64 39,3
Siempre 28 17,2
Total 163 100,0

Porcentaje

Nunca Casinunca

Aveces

Aptitud social

Casi siempre

Figura 6. Aptitud social.

Tabla 6, el 6,1% manifestd que nunca se aplica la aptitud social entre el personal

administrativo, en el caso del 31,3% determino una frecuencia de casi nunca, en el caso del

6,1% manifestd que a veces, en el caso del 39,3% manifestd que casi siempre y el 17,2%

determind que siempre.
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4.1.3 Anélisis estadistico e interpretacion de la variable Cohesién de Grupo

Tabla 7
Holgazaneria social

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

13.  ¢Aporta un mayor esfuerzo los

integrantes del grupo de comparieros de 34 20,90% 27 16,60% 28 17,20% 26 16,00% 48 29,40%
trabajo?

14, ¢El trabajo esta repartido

equitativamente  entre todos los 55 33,70% 3 1,80% 56 34,40% 25 15,30% 24 14,70%
integrantes del grupo de trabajo?

15.  (Se aumenta el esfuerzo en
algunos integrantes del grupo de trabajo
en un intento para equilibrar la carga
laboral?

56 34,40% 17 10,40% 23 14,10% 31 19,00% 36 22,10%

33.70%  34.40% 34.40%

20.90%

6.607% 16.00%

13. ¢Aporta un mayor esfuerzo los 14. ¢Eltrabajo esta repartido 15. ¢Se aumenta el esfuerzo en algunos
integrantes del grupo de compaiieros de equitativamente entre todos los integrantes del grupo de trabajo en un
trabajo? integrantes del grupo de trabajo? intento para equilibrar la carga laboral?

B Nunca MCasinunca ™A veces Casi siempre M Siempre

Figura 7. Holgazaneria social.

Tabla 7, el 37,5% manifestaron que no aporta un mayor esfuerzo los integrantes del grupo
de compafieros de trabajo, en el caso del 35,5% manifestaron que el trabajo no esta repartido
equitativamente entre todos los integrantes del grupo de trabajo y en el caso del 44,8%
manifestaron que no se aumenta el esfuerzo en algunos integrantes del grupo de trabajo en

un intento para equilibrar la carga laboral.
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Tabla 8
Procesos grupales

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

16. ;Existe una comunicacion fluida
entre los integrantes del grupo de
trabajo  posibilitando un  mejor
desempefio laboral?

17. ¢EXxiste una buena toma de
decisiones que influye de manera
positiva en el desempefio y satisfaccion
de los integrantes del grupo de trabajo?
18.  (Existe un buen manejo de los
conflictos laborales que favorece de
manera positiva al desempefio de los
integrantes del grupo de trabajo?

16 9,80% 16 9,80% 41 25,20% 48 29,40% 42 25,80%

16 9,80% 24 14,70% 28 17,20% 58 35,60% 37 22,70%

54 33,10% 20 12,30% 21 12,90% 32 19,60% 36 22,10%

35.60%
33.10%

25.20% 25.80%

29.40%

9.80%
16. ¢Existe una comunicacion fluida 17. ¢éExiste una buena toma de 18. ¢Existe un buen manejo de los
entre los integrantes del grupo de trabajo decisiones que influye de manera positiva  conflictos laborales que favorece de
posibilitando un mejor desempefio en el desemperfio y satisfaccion de los manera positiva al desempefio de los

laboral? integrantes del grupo de trabajo? integrantes del grupo de trabajo?

B Nunca ® Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 8. Procesos grupales.

Tabla 8, el 19,6% del personal administrativo manifestaron que no existe una comunicacion
fluida entre los integrantes del grupo de trabajo posibilitando un mejor desempefio laboral,
en el caso del 24,5% no existe una buena toma de decisiones que influye de manera positiva
en el desempefio y satisfaccion de los integrantes del grupo de trabajo y en el caso del 45,4%
manifestaron que no existe un buen manejo de los conflictos laborales que favorece de

manera positiva al desempefio de los integrantes del grupo de trabajo.
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Tabla 9
Toma grupal de decisiones

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

19. ¢Se dedica un buen tiempo entre
los integrantes del grupo de trabajo
para la identificacion (formulacion) de
problemas?

20. ¢Se dedica un buen tiempo entre
los integrantes del grupo de trabajo 52 31,90% 6 3,70% 0 0,000 14 8,60% 91 55,80%
para el desarrollo de soluciones?

21.  ¢Se dedica un buen tiempo entre

los integrantes del grupo de trabajo 27 16,60% 24 14,70% 16 9,80% 42 25,80% 54 33,10%
para implementar los cambios?

22.  ;Se aporta una mayor diversidad

de experiencias de los integrantes del 45 27,60% 6 3,70% 10 6,10% 35 21,50% 67 41,10%
grupo de trabajo para lograr las metas?
23.  ¢Existe un aumento del grado de
aceptacion de los integrantes del grupo
después de lograr una solucion a un
problema laboral?

24.  ¢Seincrementa la legitimidad de
una toma de decisién en grupo en
comparacion a la toma de decision de
un integrante del grupo de trabajo?

53 32,50% 6 3,70% 16 9,80% 15 9,20% 73 44,80%

27 16,60% 28 17,20% 6 3,70% 44 27,00% 58 35,60%

49 30,10% 6 3,70% 19 11,70% 25 15,30% 64 39,30%

55.80%

19. ¢Sededica un 20. ¢Sededica un 21. ¢Sededica un 22. ¢Seaportauna 23. (¢Existe un 24. ¢Seincrementa la
buen tiempo entre los buen tiempo entre los buen tiempo entre los  mayor diversidad de  aumento del grado de legitimidad de una toma
integrantes del grupo  integrantes del grupo integrantes del grupo experiencias de los aceptacion de los  de decision en grupo en

de trabajo para la de trabajo para el de trabajo para integrantes del grupo  integrantes del grupo comparacion a la toma
identificacion desarrollo de implementar los de trabajo para lograr después de lograr una de decision de un
(formulacién) de soluciones? cambios? las metas? solucién a un problema integrante del grupo de
problemas? laboral? trabajo?

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 9. Toma grupal de decisiones.

Tabla 9, el 36,2% manifestaron que no se dedica un buen tiempo entre los integrantes del
grupo de trabajo para la identificacién (formulacion) de problemas, asimismo manifestaron
que no se dedican un buen tiempo entre los integrantes del grupo de trabajo para el desarrollo

de soluciones, en el caso del 31,3% manifestaron que no se dedican un buen tiempo entre
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los integrantes del grupo de trabajo para implementar los cambios, asimismo manifestaron
que no se aporta una mayor diversidad de experiencias de los integrantes del grupo de trabajo
para lograr las metas; en el caso del 33,8% manifestaron que no existe un aumento del grado
de aceptacion de los integrantes del grupo después de lograr una solucién a un problema
laboral. Finalmente, un 33,8% determino que no se incrementa la legitimidad de una toma
de decision en grupo en comparacion a la toma de decisién de un integrante del grupo de

trabajo.

Tabla 10
Manejo de conflictos

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

25. ¢Se evitan los desacuerdos al

momento de desempefiar las labores en el 55 33,70% 8 4,90% 26 16,00% 20 12,30% 54 33,10%
grupo de trabajo?

26. ¢Se evitan las  diferencias

irreconciliables al desempefiar las labores 1 0,60% 0 0,00% 18 11,00% 57 35,00% 87 53,40%
en el grupo de trabajo?

53.40%

35.00%

33.70% 33.10%

11.00%

0.60%

‘
25. ¢Se evitan los desacuerdos al momento de desempefiar 26. ¢Se evitan las diferencias irreconciliables al desempefiar
las labores en el grupo de trabajo? las labores en el grupo de trabajo?

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 10. Manejo de conflictos.
Tabla 10, el 38,6% manifestaron que no se evitan los desacuerdos al momento de

desempefiar las labores en el grupo de trabajo y en el caso del 11% determinaron que a veces

se evitan las diferencias irreconciliables al desempefar las labores en el grupo de trabajo.
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Tabla 11
Cohesion de grupo

f %
Casi nunca 49 30,1
A veces 23 14,1
Vélido Casi siempre 70 42,9
Siempre 21 12,9
Total 163 100,0

50

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Cohesion de grupo

Figura 11. Cohesion de grupo.

Tabla 11, el 30,1% manifestod que la cohesion de grupo en el personal administrativo nunca
se aplica, en el caso del 14,1% determind que a veces se aplica, en el caso del 42,9%

determind que casi siempre se aplica y en el caso del 12,9% manifesté que siempre.

4.2  Contrastacion de hipotesis
Para comprobar las hipotesis especificas se procedié a correlacionar cada una de las areas

de aptitud social con la cohesidn de grupo. Se obtuvieron los siguientes resultados:
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Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la aptitud social y la cohesion de grupo del personal en los
6rganos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho,
20109.

Ha: Existe relacion entre la aptitud social y la cohesion de grupo del personal en los 6rganos
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho, 2019.

Tabla 12
Correlacion de Rho de Spearman entre la aptitud social y la cohesion de grupo

Aptitud Cohesion de

social grupo
Coeﬂmenﬁe de 1,000 818"
Aptitud social correlacion
P Sig. (bilateral) | 000
Rho de N 163 163
Spearman ici
p Coeﬂmenﬁ: de 818"™ 1,000
Cohesién de correlacion
grupo Sig. (bilateral) ,000
N 163 163

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 12, con el estudio se determind que existe una correlacion positiva alta y muy
significativa (rho = 0,818; p=0,00), por lo que se concluye que existe relacion entre la aptitud
social y la cohesion de grupo del personal administrativo en los érganos administrativos de

la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho, 2019.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la empatia y la cohesion de grupo del personal en los 6rganos
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 20109.

Ha: Existe relacion entre la empatia y la cohesion de grupo del personal en los 6rganos

administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho, 2019.

Tabla 13
Correlacion de Rho de Spearman entre la empatia y la cohesion de grupo
Dimension: Cohesion de
empatia grupo
Coeficiente de .
Dimension: correlacion 1,000 /152
empatia Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 163 163
Spearman Coeficiente de .
i Cohesién de correlacién /152 1000
grupo Sig. (bilateral) ,000
N 163 163

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 13, con el estudio se determind que existe una correlacion positiva alta y muy
significativa (rho = 0,752; p= 0,00), por lo que se concluye que existe relacion entre la
empatia y la cohesion de grupo del personal administrativo en los 6rganos administrativos

de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre las habilidades sociales y la cohesion de grupo del personal en
los 6rganos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,
Huacho, 2019.

Ha: Existe relacion entre las habilidades sociales y la cohesién de grupo del personal en los
6rganos administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho,
2019.

Tabla 14
Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades sociales y la cohesion de grupo
Dimension: Cohesion de
habilidades sociales grupo
Coeficiente de .
Dimension: correlacién 1,000 803
habilidades sociales  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 163 163
Spearman ici
" ) Coomobion 59 1,000
Cohesion de grupo o pitateral) 000 .
N 163 163

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 14, con el estudio se determind que existe una correlacion positiva alta y muy
significativa (rho = 0,802; p= 0,00), por lo que se concluye que existe relacion entre las
habilidades sociales y la cohesion de grupo del personal administrativo en los érganos

administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho, 2019.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados
En referencia a la hipétesis general: Existe relacion entre la aptitud social y la

cohesion de grupo del personal en los 6rganos administrativos de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019. Se demostro que existe una
relacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,818; p= 0,00). Siendo coherente
con Bohorquez, Lorenzo y Garrido (2012), quienes sefialan que la cohesion grupal
es un mecanismo activo muy investigado en equipos deportivos, su vinculo con
mecanismo como el clima colectivo o la eficiencia grupal fueron muy tratados.
Aunque, el estudio de la incidencia que la personalidad colectiva pueda tener frente
a la cohesion aun no emerge. Por altimo, concluyd que se representa la influencia
significativa que la imposicion o no de una identidad grupal en los equipos deportivos
tiene sobre la cohesion en sus diferentes dimensiones. Asi, la identidad grupal se
muestra como una variable manipulable a tener en cuenta en el trabajo de

teambuilding.

En referencia a la hipdtesis especifica 1: Existe relacion entre la empatia y la
cohesion de grupo del personal en los 6rganos administrativos de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019. Se demostrd que existe una

relacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,752; p= 0,00). Siendo coherente
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con Aguilar (2016), en su tesis titulada trabajo en equipo y clima organizacional,
quien finaliza que esta relacionado al clima organizacional el trabajo en equipo. No
se refuerza en la compafiia el trabajo en equipo por un director idéneo que dirija las
actividades de sus trabajadores, pues en circunstancias no existe réplica a las

carencias que se expresan Yy falta a sus labores.

En referencia a la hipotesis especifica 2: Existe relacion entre las habilidades
sociales y la cohesién de grupo del personal en los 6rganos administrativos de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019. Se demostré
que existe una relacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,752; p= 0,00).
Siendo coherente con Palma (2014), quien evidencia que existe relacion buena
positiva entre las variables: comunicacion organizacional y trabajo en equipo en

docentes.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1. Correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,752; p= 0,00), por lo que

se concluye que existe relacion entre la empatia y la cohesion de grupo del
personal en los organos administrativos de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019. Es decir, a medida que se establezcan
buenas relaciones con las diferentes personas con las cuales trabaja logrando
beneficiarse de esa diversidad para hacer una mejor labor, mejorara el buen
manejo de los conflictos laborales que favorece de manera positiva al desempefio

de los integrantes del grupo de trabajo.

Correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,802; p= 0,00), por lo que
se concluye que existe relacion entre las habilidades sociales y la cohesion de
grupo del personal en los érganos administrativos de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019. Es decir, a medida que la
colaboracion sea constante entre compafieros de trabajo para alcanzar las metas
en comdn, aumentara la comunicacion fluida entre los integrantes del grupo de

trabajo posibilitando un mejor desempefio laboral.
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6.2

3.

Correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,818; p= 0,00), por lo que
se concluye que existe relacion entre la aptitud social y la cohesidn de grupo del
personal en los 6rganos administrativos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Huacho, 2019.

Recomendaciones

1.

Innovar el ambiente de trabajo con el fin de establecer las buenas relaciones con
las diferentes personas con las cuales se trabaja logrando beneficiarse de esa
diversidad para hacer una mejor labor que favorecerd de manera positiva al

desempefio de los integrantes del grupo de trabajo.

Promover una cultura de trabajo en equipo con el fin de que la colaboracion sea

constante entre compafieros de trabajo para alcanzar las metas en comun

posibilitando un mejor desempefio laboral.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE LA APTITUD SOCIAL Y LA COHESION DE GRUPO
DEL PERSONAL EN LOS ORGANOS ADMINISTRATIVOS DE LA

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION, HUACHO.

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 25 afios

Entre 26 afios a 32 afios

Entre 33 afios a 46 afios

Mas de 46 afios

c. ¢Cuales el grado académico o titulo profesional més alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro
Grado de Doctor
Otros:
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A continuacion, marque con una equis “X” segln corresponda.

ITEM

Siempre
Casi Siempre
A veces
Casi Nunca
Nunca

APTITUD SOCIAL

DIMENSION: EMPATIA

1. ¢Percibe los sentimientos y perspectivas de los demas de
tal forma que entiende a sus comparieros de trabajo?

2. ¢Percibe las necesidades de desarrollo de sus comparieros
de trabajo motivo por el cual los apoya para que puedan
desarrollarse mejor en su labor?

3. ¢(Consigue establecer buenas relaciones con las diferentes
personas con las cuales trabaja logrando beneficiarse de
esa diversidad para hacer una mejor labor?

4. ;Posee conciencia politica de tal forma que puede analizar
las diferentes corrientes emocionales del grupo de
trabajo y sus relaciones de poder?

DIMENSION: HABILIDADES SOCIALES

5. ¢Influencia en las personas de tal forma que logra persuadir
a sus compafieros de trabajo?

6. ¢Posee capacidad para saber escuchar y transmitir
mensajes claros y convincentes a sus compafieros de
trabajo?

7. ¢(Maneja los conflictos de tal forma que puede resolver los
desacuerdos con los comparieros de trabajo?

8. ¢Inspira y guia a sus comparfieros de trabajo ejerciendo
liderazgo?

9. ¢Impulsa a sus compafieros para lograr mejorar los
resultados o desemperios en el trabajo?

10. ¢Actla con determinacion para estrechar vinculos o
relaciones con sus comparieros de trabajo?

11. ;Colabora constantemente con sus compafieros de
trabajo para alcanzar las metas en comun?

12. (Crea sinergia con sus compafieros de trabajo para lograr
habilidades de equipo para alcanzar las metas colectivas?

COHESION DE GRUPO

DIMENSION: HOLGAZANERIA SOCIAL

13. ¢Aporta un mayor esfuerzo los integrantes del grupo de
comparieros de trabajo?
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14.

¢El trabajo esté repartido equitativamente entre todos los
integrantes del grupo de trabajo?

15.

¢Se aumenta el esfuerzo en algunos integrantes del grupo
de trabajo en un intento para equilibrar la carga laboral?

DIMENSION: PROCESOS GRUPALES

16.

¢Existe una comunicacion fluida entre los integrantes del
grupo de trabajo posibilitando un mejor desempefio
laboral?

17.

¢Existe una buena toma de decisiones que influye de
manera positiva en el desempefio y satisfaccion de los
integrantes del grupo de trabajo?

18.

¢Existe un buen manejo de los conflictos laborales que
favorece de manera positiva al desempefio de los
integrantes del grupo de trabajo?

DIMENSION: TOMA GRUPAL DE DECISIONES

19.

¢Se dedica un buen tiempo entre los integrantes del
grupo de trabajo para la identificacion (formulacién) de
problemas?

20.

¢Se dedica un buen tiempo entre los integrantes del
grupo de trabajo para el desarrollo de soluciones?

21.

¢Se dedica un buen tiempo entre los integrantes del
grupo de trabajo para implementar los cambios?

22.

¢Se aporta una mayor diversidad de experiencias de los
integrantes del grupo de trabajo para lograr las metas?

23.

¢Existe un aumento del grado de aceptacion de los
integrantes del grupo después de lograr una solucién a
un problema laboral?

24,

¢Se incrementa la legitimidad de una toma de decision
en grupo en comparacion a la toma de decision de un
integrante del grupo de trabajo?

DIMENSION: MANEJO DE CONFLICTOS

25.

¢Se evitan los desacuerdos al momento de desempefiar
las labores en el grupo de trabajo?

26.

¢Se evitan las diferencias irreconciliables al desempefiar
las labores en el grupo de trabajo?
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