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Resumen: 
La competencia de trabajo en equipo se impone a la individualización laboral. El cambio de 
estructura y proceso de las organizaciones de la sociedad actual ha generado un gran impacto en 
la nueva manera de trabajar. Las tareas han aumentado su dificultad, haciendo que su resolución 
individual sea imposible. Es por este motivo, que las organizaciones del trabajo reclaman, hoy 
más que nunca, la competencia transversal de trabajo en equipo. 
Este constructo (Competencia de Trabajo en Equipo) recientemente nuevo en las organizaciones 
ofrece definiciones y modelos de categorización subyacentes que necesitan hacerse oír en el 
panorama sociolaboral. En esta revisión de la literatura se analizan los 4 modelos más 
representativos de la competencia de trabajo en equipo, a través de los cuales se propone una 
definición de la competencia y una posible estructura de la categorización de la misma. 
Palabras clave: Trabajo en Equipo, Competencia Transversal, Modelos  

Abstract: 
The competence of teamwork is imposed to the labor individualization. The change of structure 
and process of the organizations of the current society has generated a great impact in the new 
way of working. The tasks have increased its difficulty, doing that individual resolution is  
___________________________________ 

* Este artículo de revisión está enmarcado dentro del proyecto SIMUL@: 
Evaluación de un Entorno Tecnológico de Simulación para el Aprendizaje de 
Competencias Transversales en la Universidad, desarrollado del año 2008 al 2011 
en el marco de un Programa Nacional de Investigación Fundamental Del Plan 
Nacional De I+D+I, donde participan investigadores de cuatro universidades: 
Universitat Rovira i Virgili y Universitat de Lleida (España), Universidad de 
Hamburgo (Alemania) y Universidade de Minho (Portugal). 
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1. Introducción 

El gran cambio que han experimentado las organizaciones a lo largo de estos últimos 
años ha  fomentado una manera de trabajar más colaborativa y cooperativa. Si hasta ahora se 
podía organizar el trabajo de manera individual, hoy en día hace falta que dos o más 
trabajadores interactúen entre ellos para conseguir unos determinados resultados. La 
complejidad de las organizaciones implica trabajar a través de objetivos comunes, en función 
de unos roles adquiridos o unas funciones predeterminadas. La gran complejidad del mundo 
laboral y la innovación generan diferentes situaciones que requieren diversidad de 
habilidades, altos niveles de conocimiento, respuestas rápidas y adaptabilidad. Y es a través 
de los equipos donde se pueden desarrollar todas estas características (Kozlowski et Ilgen, 
2006).  

El trabajo en equipo es considerado un punto clave y una ventaja competitiva 
(Badger, Sadler-Smith et Michie, 1997; Rousseau, Aubé, et Savoie, 2006; Tjosvold, 1991). En 
la actualidad, debido a su gran importancia ha generado un cambio en la manera de trabajar, 
dando lugar a un incremento de los equipos de trabajo. Esta competencia participativa 
permite  aumentar la productividad, la innovación y la satisfacción en el trabajo (Ayestarán 
(Coord.) 2005; Rousseau et. al. 2006). 

Por ende, cada vez más, se emplean los equipos en las organizaciones (Alcover, Gil, 
et Barrasa, 2004; Aritzeta et Balluerka, 2006; Ellis, Bell, Ployhart, Hollenbeck et Ilgen, 2005; 
Gruenfeld, Mannix, Williams, et Neale, 1996; Hollenbeck, DeRuo, et Guzzo, 2004; Janz, 
Colquitt, et Noe, 1996; Kozlowski et Ilgen, 2006; Miklavic et. al., 2007; Park, Henkin, et 
Egley, 2005; Yeh, Smith, Jennings, et Castro, 2006).  

Para poder realizar los diferentes procesos o llevar a cabo las diferentes tareas, se 
precisa de la colaboración y cooperación de varios miembros, estimulando de este modo la 
participación y la comunicación entre ellos y generando una mejora y un incremento de la 
calidad (Cohen et Bailey, 1997; Ellis et. al. 2005; Park et. al., 2005). 

Los equipos empiezan a ser la principal forma de trabajo, considerada como una 
unidad, que puede generar más beneficios a las organizaciones que un simple trabajador 
(Alcover, Gil, et Barrasa, 2004; Ellis et. al. 2005; Gruenfeld et. al., 1996; Hollenbeck et. al. 
2004; Rousseau et. al. 2006). No se da tan sólo en organizaciones privadas, sino que también 
en estamentos y organismos públicos, y estos se reflejan de diferentes formas, no existe un 
único tipo de equipo (proyectos, equipos paralelos, equipos de administración, trabajo en 
equipo) (Cohen et Bailey, 1997; Ellis et. al. 2005; Sundstrom; McIntyre; Halfhill; et Richards, 
2000).  

impossible. It is for this motive, that the organizations of the work claim, today more than never, 
the transversal competence of teamwork. 
This concept (Competence of Teamwork) recently new in the organizations offers definitions and 
underlying models of categorization who need to make be heard in the social and labor context. In 
this review of the literature there are analyzed the 4 most representative models of the 
competence, across which one proposes a definition of the competence and a possible structure of 
the categorization of it. 
Key words: Teamwork, Transversal competence, models  
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Hollenbeck et. al., (2004) afirman que esta nueva manera de trabajar ha ido 
aumentando notoriamente desde los años 80 hasta ahora,  pero se ha impuesto con mucha 
fuerza sobre todo desde los años noventa (Manzany, Francis, et Sumich, 1995; McDermott, 
1999; Park et. al. 2005). Diferentes autores ilustran con datos objetivos la presencia del 
trabajo en equipo en las empresas:  

Cohen et Bailey (1997) 

Cohen (1993) 

Cohen afirma que en el ’93, aumentarían en un 60% la incorporación de 
equipos en las organizaciones y que en el ’97, Cohen et Bailey, postulan que 
el 82% de las empresas con más de 100 trabajadores trabajaran en equipos.  

Beckham (1998) Adelanta que en el año 2000 el 40% de los trabajadores estadunidenses 
trabajarían en equipo.  

Kayes et al. (2005) Afirman que en empresas de más de 100 trabajadores, más del 80% utiliza 
alguna forma de trabajo en equipo.  

En 1993 constatan como el 91% de las empresas ya utilizaba algún tipo de 
equipo para resolver problemas.  

Los equipos se han considerado como entidades complejas, dinámicas y adaptables, 
integradas en un sistema de multinivel. Este sistema tiene en cuenta al individuo, al equipo y 
a la organización. Hackman (1987), en su modelo nos define este sistema como el proceso de 
trabajo en equipo (INPUT-PROCES-OUTPUT). El modelo define los elementos necesarios para 
llevar a cabo un buen trabajo conjuntamente por un grupo de personas en equipo y el proceso 
que se lleva a cabo dando lugar a aspectos cognitivos, afectivos y de comportamiento que se 
dan en un equipo teniendo en cuenta el factor tiempo (Cohen et al., 1997; González Romá, 
2008; Ilgen, Hollenbeck, Johnson, et Jundt, 2005; Kozlowski et Ilgen, 2006; Rousseau et. al. 
2008, Gil, Rico te Sánchez-Manzanares, 2008). Los equipos no surgen de manera natural, sino 
que es una manera de trabajar, un sistema. Existen en contextos determinados, se 
desarrollan a partir de la actuación recíproca de cada uno de sus miembros dentro de un 
entorno y un tiempo, y se adaptan a las demandas circunstanciales más relevantes (Kozlowski 
et Ilgen, 2006).  

Trabajar en equipo, requiere la movilización de recursos propios y externos, de 
ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un individuo adaptarse y 
alcanzar junto a otros en una situación y en un contexto determinado un cometido. 

La no disposición de aquellos elementos por algunos individuos puede obstaculizar en 
un equipo la consecución de sus objetivos, definidos para alcanzar los resultados previstos, y 
consecuentemente, dificultar su integración en las dinámicas organizacionales donde se haya 
adoptado. El funcionamiento del sistema, requiere la competencia  de todos y cada uno de 
sus componentes para el desarrollo de los procesos e interacción dirigidos a la producción 
conjunta de un resultado. Es posible, entonces, afirmar que cuando tratamos el trabajo en 
equipo se activa una competencia, al requerir la acción pertinente en un contexto particular, 
eligiendo y movilizando un doble equipamiento de recursos: personales externos (Le Boterf, 
2002:46).  

Algunos autores (Sarasola, 2000; Perrenoud, 2003; Allen, 2006) ponen en evidencia el 
carácter multidimensional de la competencia, como una combinación de saberes, técnicas, 
actitudes, dispositivos y comportamientos orientados hacia la actividad profesionales. Bunk 
(1994) ilustra está multidimensionalidad proponiendo 4 clases de competencias: técnicas (el 
saber), metodológicas (el saber hacer), personales (saber ser), y sociales (saber participar). 
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Bunk, como Echevarría (1996, 2002), Wittorski (1998) y Sarasola (2000) definen la 
competencia en una lógica de acción integradora en el contexto real o escenario profesional. 
Por otra parte parece necesario enmarcar la competencia de trabajo en equipo por su 
carácter transversal, por entrar en juego en una gran diversidad de situaciones de muchas y 
muy distintas profesiones (Wittorski, 1998; Echevarría, Isus i Sarasola, 2002). 

 

2. Del trabajo en equipo a la competencia de trabajo en equipo 

Para tener la competencia de trabajo en equipo, no basta con tener los conocimientos 
de equipo, sino que tiene muchas más implicaciones. Cómo toda competencia, requiere de 
una transferencia, y es de vital importancia poder movilizar el conjunto de conocimientos que 
se han ido logrando a lo largo del tiempo para poderlos poner en práctica (competencia de 
acción, Echeverria et al., 2002). No es sólo saber que para trabajar en equipo tienes que 
hablar con los compañeros, cooperar, sino que se tiene que saber hacer, saber estar y saber 
ser (Echeverria et al 2008). Es un grado más en esta estructura compleja que culmina con la 
puesta en práctica de todo aquello que se sabe, o del conjunto de recursos adquiridos.  

Desde los años ’70 se han ido realizando investigaciones alrededor del término de 
equipo, pero en cuanto a la competencia de trabajo en equipo, las investigaciones son mucho 
más recientes. La información revisada y consultada, habla a menudo del trabajo en equipo, 
pero son minoritarios los autores que hablan sobre la competencia de trabajo en equipo, y 
más todavía sobre la perspectiva individual en lo referente al equipo (Baker et. al., 2005; 
Cannon-Bowers, Tannenbaum, Salas et Volpe, 1995; O’Neil, Chung, et Brown, 1997; Rousseau 
et. al., 2006; Stevens et Campion, 1994); este último, se refiere a tomar más  en 
consideración en el individuo que en el equipo, es decir, focalizarse más en los 
conocimientos, habilidades y actitudes de cada uno de los individuos en relación a un 
colectivo de personas con el que interactúa, en este caso el conjunto de personas que 
configuran el equipo.  

El concepto de competencia de trabajo en equipo es relativamente nuevo. Hay una 
minoría de autores que han definido el término (Cannon-Bowers et. al., 1995; Dyer, 1984; 
Guzzo et Shea, 1992; Salas, Burke, Cannon-Bowers, 2000; Baker et. al., 2005)  
La definición creada por Cannon-Bowers et al., (1995:336-337) es una de las más 
representativas, pues ha sido empleada y adaptada por diferentes investigadores (Ellis et. al., 
2005; Lerner et. al., 2009; Motsching-Pitrik et Figl, 2008; Weaver et. al., 2010). 

“La competencia de trabajo en equipo incluye el conocimiento, principios y conceptos de las 
tareas y del funcionamiento de un equipo eficaz, el conjunto de habilidades y comportamientos 
necesarios para realizar las tareas eficazmente, sin olvidar las actitudes apropiadas o 
pertinentes por parte de cada miembro del equipo que promueven el funcionamiento del 
equipo eficaz.”  (Cannon-Bowers et al., 1995: 336-337) 

 

3. Modelos de la competencia de trabajo en equipo 

La mayoría de las investigaciones realizadas sobre el concepto de trabajo en equipo, 
lo definen como un constructo multidimensional (Beaudin, 1996; Cohen, 1993). Se han dado 
múltiples clasificaciones, dando lugar a similitudes y diferencias entre ellas tanto en cuanto 
al número de dimensiones, como también al nombre de cada una de ellas (Annet, 
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Cunningham, & Mathias-Jones, 2000; Baker et. al., 2005; Cannon-Bowers et. al., 1995; Cohen, 
1993; Humphrey, Karam, et Morgeson, 2010; Lerner et. al., 2009; Margersison, 2001; Mickan 
et Rodger, 2000; Motsching-Pitrik et Figl, 2008; O’Neil , Chung, et Brown, 1997; Rousseau et. 
al., 2006; Salas, Dickinson, Converso et Tannenbaum, 1992; Stevens et Campion, 1994; 
Weaver et. al., 2010). Según Rousseau et. al. (2006) y Humphrey et. al. (2010), existen 
ciertas dificultades para llegar a un acuerdo en la conceptualización de las dimensiones que 
configuran la competencia de trabajo en equipo. 

 La revisión de la literatura relacionada con el trabajo en equipo permite constatar 
desde diferentes perspectivas y ángulos de estudio la consideración de componentes 
pertinentes en la determinación de un marco definitorio abierto de la competencia. Los 
diferentes modelos representativos de la competencia de trabajo en equipo desde un punto 
de vista individual, que a  continuación se presentan, deben permitir una mayor comprensión 
del constructo. Entendiendo como modelo aquel arquetipo digno de ser imitado que se toma 
como pauta a seguir. Es por este motivo que se escogen los modelos más representativos y 
citados de las últimas dos décadas.  

 

3.1. Análisis de los  modelos 

Por ser la ausencia de consenso entre autores una de las principales características en 
la caracterización de la competencia que estudiamos, observamos la necesidad de analizar 
sus fundamentos, así como las coincidencias y discrepancias entre las distintas formulaciones.  

A modo de síntesis presentamos en distintas tablas la extracción de los aspectos que 
se consideraron fundamentales para el estudio tanto de las bases epistemológicas que 
fundamentarían las concepciones como las estructuras que las articularían. Presentamos en 
formato tabla los modelos más representativos utilizando en cada una de ellas aspectos 
distintos de estudio. En la tabla 1, se tuvieron en cuenta tres apartados. En un primero se 
hace referencia a las fuentes bibliográficas utilizadas por  los autores para la definición de los 
modelos. Un segundo apartado donde se especifican los criterios que utilizaron para su 
creación y en un tercero donde se tiene en cuenta la categorización utilizada para la 
estructuración del modelo. 

Para ello partiremos de cómo fue realizado el análisis de la competencia. Por un lado 
Stevens et Campion (1994), analizaron el sistema de conocimientos, habilidades y 
capacidades. Focalizaron más en las habilidades de las personas que según ellos pueden 
influenciar más en la gestión del equipo, en vez de las características más estables de la 
personalidad. El segundo punto clave que tuvieron en cuenta fue las situaciones del trabajo 
en equipo, partiendo des de una perspectiva donde el propio miembro del equipo tenía una 
concepción mucho más amplia, que no era tan solo ese conjunto de conocimientos, 
habilidades y actitudes requeridos para el puesto de trabajo, sino que implicaba más unas 
necesidades sociales e interpersonales. Y para finalizar, el tercer punto clave fue centrarse 
en el individuo, por este motivo lo que pretendieron con su investigación es complementar la 
literatura existente hasta el momento, la cual no tan solo había analizado el equipo como un 
sistema, sino también, como una entidad global. En este caso ellos pretendieron estudiar 
cuales eran los requisitos o necesidades que tenía cada uno de los componentes para poder 
llegar a trabajar en equipo de una manera eficaz.   
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Tabla 1: Fuentes, criterios y estructura de los modelos 

Modelos  Fuentes Criterios Categorización  

Stevens et 
Campion 
(1994) 

Revisión de la literatura 
(hasta 1993). 

 Se centro con mayor énfasis en 
KSA (knowledge, skills and 
Atituds) que en la personalidad 

 Obvian los aspectos técnicos de 
la competencia para el trabajo 

 Mayor importancia en el 
individuo que en el equipo 

 Categorías 

 Subcategorías 

 KSA específicas 

Cannon-
Bowers et 
al. (1995) 

Revisión de la literatura 
y extracción de 
130etiquetas de las 
habilidades del trabajo 
en equipo.  

 El trabajo en equipo es 
multidimensional 

 La naturaleza del equipo es 
diferente según el entorno 

 Dimensiones 

Baker et al. 
(2005) 

Parten de los modelos 
de Cannon-Bowers et al, 
1995; O’Neil et al., 
1997; Stevens et 
Campion, 1994; 
considerando que son 
los más completos hasta 
el momento 

 

 2 o más modelos citan las 
mismas dimensiones 

 La investigación constata una 
relación positiva entre la 
competencia y el rendimiento 

 Competencias  a nivel individual 

 Competencias 
como 
capacidades 
esenciales 

Rousseau et 
al. (2006) 

Resumen y análisis de la 
literatura existente que 
habla de los 
comportamientos de 
equipo. Excluye 
artículos que hablen de 
comportamientos 
contraproducentes y 
realiza análisis de 29 
trabajos publicados 
entre 1984-2005. 

 Investigaciones que se centran 
en el trabajo en equipo dentro 
de las organizaciones 

 Investigaciones que citan el 
trabajo en equipo con dos o más 
dimensiones 

 Trabajo en equipo productivo 

 Comportamientos del trabajo en 
equipo (individuos) 

 Categorías 

 Dimensiones 

 Dimensiones 
especificas 

A partir de estos tres puntos argumentados por los investigadores, pretendieron 
determinar una taxonomía a partir de la revisión, análisis y comparación de las teorías 
existentes hasta el momento, para poder definir y determinar cuáles eran las implicaciones 
prácticas en relación al conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que tenía que 
desarrollar cada individuo.  

Por otro lado, Cannon-Bowers et al. (1995) realizaron una revisión de la literatura 
existente hasta el momento sobre la competencia de trabajo en equipo con el objetivo de 
llegar a un consenso para definir las etiquetas de las dimensiones de la misma competencia. 
Ellos afirmaban que el concepto era multidimensional, y por este motivo es tan difícil 
analizarlo y definirlo. La naturaleza de los equipos es diferente y este hecho también implica 
un grado más de complejidad, ya que varían en función del entorno y los factores 
situacionales que tienen incidencia en la actuación del equipo. 

Por último la gran cantidad de etiquetas que se atribuyen a las dimensiones de 
trabajo en equipo dan lugar a un conjunto de incertezas creadas alrededor de la misma 
competencia.  Por ello, se intentaron integrar más de 130 etiquetas de las dimensiones de 
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trabajo en equipo, las cuáles se van categorizando en 8 dimensiones que se pueden 
considerar generalizables en todos los equipos.  

Tabla 2: Estructura de la competencia en los modelos 

Baker et al. (2005) presentan un modelo de trabajo en equipo que parte de unas 
premisas preconcebidas. La primera de estas premisas es que se determina que la 
competencia de planificación, toma de decisiones en grupo, adaptabilidad, flexibilidad y las 
habilidades en las relaciones interpersonales configuran el núcleo del trabajo en equipo. La 
segunda premisa da lugar a la comunicación, esta se integra en cada una de las competencias 
citadas anteriormente, por lo tanto no configura una competencia aislada ya se constituye de 
elementos que aseguran la cohesión de equipo. La tercera y última premisa, aporta la cultura 

Stevens et Campion 1994 Cannon-Bowers 
et al. 1995 

Baker et al. 
2005 Rousseau et al. 2006 

KSA 
Autogestión 

Los objetivos 
específicos, 

desafiantes y 
aceptados 

Adaptación 

Planificación y 
toma de  

decisiones 

Preparación de 
la realización del 

trabajo 

Análisis de la 
misión del 

equipo 
Compartir el 

conocimiento de 
la situación 

Tareas y 
previsión de 

roles 

Toma de 
decisiones 

Especificación 
de los 

objetivos 

Planificación 

KSA 
Autogestión 

Actividades 
de 

coordinación 

Relaciones 
Interpersonales Habilidades en 

les relaciones 
interpersonales 

Tareas 
relacionadas con 

los 
comportamientos  

colaborativos 

Coordinación 

Coordinación 
Cooperación 

 

KSA 
Interpersonales Comunicación Comunicación Comunicación 

Tareas 
relacionadas con 

los 
comportamientos  

colaborativos 

Intercambio 
de 

información 

KSA 
Autogestión 

Seguimiento 
y feedback 

Supervisión del 
rendimiento y 

retroalimentación Adaptabilidad 
y  flexibilidad 

Comportamiento 
de evaluación 
del trabajo 

Seguimiento 
de la 

actuación 

Adaptación 
Sistema de 
seguimiento 

 

KSA 
Interpersonal 

Resolución de 
problemas 

colaborativo Relaciones 
interpersonales 

Planificación y 
toma de 

decisiones Ajuste del 
equipo 

Resolución de 
problemas 

colaborativos KSA 
Interpersonal 

Resolución de 
conflictos 

Habilidades en 
las relaciones 

interpersonales 

    Ajuste del 
equipo 

Apoyo 

Orientaciones 
dentro del 

equipo 

Innovación 
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como otro factor a tener en cuenta, púes este puede realizar ciertas variaciones en la propia 
competencia. 

Rousseau et al. (2006), realizaron una síntesis sobre las aproximaciones teóricas 
existentes del trabajo en equipo eficaz. Esta revisión constituyo un marco conceptual donde 
se integran las discrepancias existentes en la competencia de trabajo en equipo. Estos 
acentúan su modelo en el estudio de los comportamientos realizados por los miembros del 
equipo y que a su vez facilitan la actividad colectiva. Las dimensiones de comportamiento son 
categorizadas a partir de diferentes niveles jerárquicos.  

Las coincidencias más notorias en el establecimiento de criterios de los modelos 
anteriores se concretan en destacar de forma especial las competencias de tipo individual 
necesarias para el trabajo en equipo, así como su consideración como un constructo 
multidimensional. Las discrepancias más relevantes entre modelos se presentan en la columna 
de la estructura de la competencia y las etiquetas que utilizan para su diferenciación. Stevens 
et Campion (1994), establecieron tres niveles a considerar en la competencia, de forma 
similar a como lo haría tiempo después Rousseau et. al. (2006). Las dos investigaciones 
coincidieron en la primera subdivisión denominándolas categorías, las otras dos las etiquetan 
de forma diferente. En la propuesta que presentaron Rousseau et. al. (2006), hay momentos 
que las dimensiones son citadas como funciones.  Cannon-Bowers et. al. (1995) y Baker et. al. 
(2005) establecen únicamente una categoría, con etiquetas distintas: dimensión y  
capacidades esenciales respectivamente. Constatamos en todas ellas, aunque con distintos 
niveles de especificación, el reconocimiento de una cierta complejidad de la competencia 
con la identificación de elementos – en un mismo o a distintos niveles - conformadores de su 
estructura.  

Después de hacer una revisión sistemática de la bibliografía se establecen siete 
dimensiones de la competencia de trabajo en equipo.  

La primera dimensión hace referencia a la planificación del equipo. Se consideran el 
conocimiento de la misión, los objetivos, la asignación de roles, la planificación, entre otros. 
Stevens et Campion (1994), lo incluyen dentro de la dimensión de autogestión, y en esta 
hacen una subdivisión en dos subcategorías (“Los objetivos específicos, desafiantes y 
aceptados” y “Tareas y previsión de roles”). En el caso de Cannon-Bowers et. al. (1995), lo 
describen en tres dimensiones diferentes, que hacen referencia a la adaptación a la situación 
y a un direccionamiento personal preactivo hacia los resultados. Para Baker et. al. (2005), 
esta dimensión es sobre todo, también, preparatoria, de planificación y toma de decisiones. 
Para Rousseau et. al., (2006), de un modo parecido a Stevens y Campion (1994), definen 
primero una dimensión de preparación y la realización del trabajo, y en esta engloban tres 
categorías a tener en cuenta (“Análisis de la misión del equipo”, “Especificación de los 
objetivos”; y “Planificación”).  

 La coordinación-cooperación conforman el contenido de la segunda dimensión que 
Stevens y Campion, (1994), integran en lo que denominan autogestión. Consideran que esa 
sincronización con los otros miembros y tareas es un requisito básico. Aunque no hablan de 
cooperación, si lo hacen de la interdependencia entre los miembros del equipo. Cannon-
Bowers et. al. (1995), lo describen en dos dimensiones diferentes, donde se reflejan las 
relaciones interpersonales y la coordinación. En este caso dentro de las relaciones 
interpersonales incluyen todos aquellos comportamientos cooperativos. Baker et. al. (2005), 
también lo etiquetan como Cannon-Bowers et. al en el mismo estudio:  habilidades en las 
relaciones interpersonales. En esta dimensión sólo reflejan el aspecto de colaboración dentro 
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del equipo, pero desarrollan la idea de cooperación en relación al conocimiento del equipo, 
con lo que interpretamos un conocimiento generado conjuntamente y utilizado 
individualmente. Rousseau et. al. (2006), lo incluyen dentro de la dimensión de tareas 
relacionadas con los comportamientos colaborativos, y emplean conjuntamente las etiquetas 
de coordinación y cooperación. 

Identificamos como una tercera dimensión reconocida en los diferentes estudios 
analizados la comunicación que viene a reconocer como indispensable la  interacción como un 
componente necesario en el grupo para alcanzar sus metas. O lo que es lo mismo, sin ella no 
es posible el trabajo en equipo. En los distintos estudios realizados encontramos la misma 
etiqueta a excepción de Rousseau (2006) que utiliza las expresiones de comportamiento 
colaborativo e intercambio de información, asociando las dos ideas da cuenta de la 
comunicación como un comportamiento colaborativo, aunque no el único. En cada estudio 
merece un tratamiento distinto. Stevens et Campion (1994), en una visión más detallada la 
incluyen dentro de la dimensión de KSA Interpersonales. Estos últimos junto a  Baker et. al. 
(2005) contemplan los estilos y redes de comunicación,  habilidades de escucha y la 
comunicación no verbal.  

La cuarta dimensión que extraemos de la revisión de estos modelos refiere el 
procedimiento de seguimiento y feedback, tal como lo etiquetan Stevens et Campion (1994) 
incluyéndolo en la dimensión de KSA de Autogestión. Rousseau et. al. (2006), por otro lado,  
lo incorporan en la dimensión de comportamiento de evaluación del trabajo, etiquetándola 
como seguimiento de la actuación y sistema de seguimiento. Cannon-Bowers et. al. (1995) 
diferencian el feedback en dos niveles: a) como supervisión del rendimiento y b) como 
retroalimentación y adaptación, entendiendo por esta el conjunto de comportamientos y 
acciones que están relacionados con el feedback. Baker et. al. (2005), también emplean la 
etiqueta de adaptación y flexibilidad, como componentes de la dimensión de feedback. 

Las dos últimas dimensiones, quinta y sexta, hacen mención expresa a la Resolución 
de conflictos y la Resolución de problemas colaborativos. Cannon-Bowers et. al. (1995) y 
Rousseau et. al. (2006) presentan ambas ideas en una misma dimensión. Para los primeros hay 
que considerarlas formando parte de las Relaciones interpersonales. Para los segundos 
formando parte de una categoría más amplia de Ajustamiento del equipo, etiquetándola 
como Resolución de problemas colaborativos. Stevens et Campion (1994) incluyen estas 
dimensiones en el apartado de KSA Interpersonales. Baker et. al. (2005) por otro lado también 
dan lugar a dos etiquetas en las que la planificación y toma de decisiones, contemplan la 
resolución de problemas. Y la etiqueta de habilidades de relaciones interpersonales trata la 
resolución de conflictos.  

Queda una séptima dimensión que contempla Rousseau et. al. (2006) denominada 
ajustamientos del equipo donde se trabajan los aspectos de apoyo, orientación dentro del 
equipo e innovación.  

Después de analizar los cuatro modelos presentados, se tiene que tener en cuenta que 
desde el 2006 hasta la actualidad han surgido otros modelos. Se han encontrado nueve 
investigaciones que hacen referencia a la competencia de trabajo en equipo. La mayoría de 
las investigaciones que se presentarán en la tabla 3, se basan en los modelos que definieron 
Stevens et Campion, 1994; Baker et. al. 2005 y Cannon-Bowers et. al., 1995. Cada uno de los 
autores define la competencia de maneras parecidas y crean categorías diferentes de la 
competencia de trabajo en equipo.  
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Tabla 3: Investigaciones encontradas desde 2006-2011 

Autores Estructura de la competencia 

Baker et al. (2006)  Liderazgo, Supervisión, Apoyo, Adaptación, Compartir mapas mentales, 
Comunicación, Orientación Colectiva, Confianza mutua 

Leggat, 2007 

Habilidades  Liderazgo, capacidad de influencia, negociación 

Conocimientos  

 

Objetivos y estrategias de la organización, 
autoconocimiento de los puntos débiles y fuertes, 
desarrollo del equipo 

Aspectos  Respecto a los otros, actitud cooperativa 

Motivos 
También incluyen los valores intrínsecos y motivos 
personales. Calidad de los resultados, Compromiso y 
organización, Trabajo colaborativo 

Chakraborti et al. 
2008 

Liderazgo, Supervisión-Feedback, Apoyo, Adaptación, Orientación del 
equipo, Confianza, Comunicación, Compartir mapas mentales 

 

Cortez et al. 2008 
Orientación del equipo, Liderazgo, Supervisión, Feedback, Apoyo, 
Coordinación, Comunicación 

 

Fernandez, et al. 2008 

Planificación o 
preparación 

Análisis de la misión, objetivos específicos, 
formulación de estrategias 

Acción Supervisión a través de los objetivos, apoyo y 
coordinación 

Reflexión Explicar el hecho y  feedback 

Factores 
interpersonales 

cohesión de equipo, eficacia del equipo, resolución 
de conflictos 

Mecanismos Liderazgo, pensamiento de equipo, comunicación 
dentro del equipo 

Motschnig-Pitrik et 
Figl 2008 

El modelo de Baker et al. (2005)  

 

Lerner et al. 2009 
Supervisión de la actuación, Feedback, Comunicación dentro del equipo y 
apoyo 

Humphrey et al. 2010 

Dimensión 
comportamental 

 

Calidad de la actuación, cantidad de la actuación, 
inter-rol de actuación, extra-rol de actuación, 
consecución de los objetivos, trabajo 
contraproducente 

Dimensión Afectiva 

 
Satisfacción con el equipo, viabilidad, cohesión, 
identificación del equipo 

Dimensión cognitiva Innovación Potencial, aprendizaje 

Weaver et al. 2010 

Actitudes  Confianza mutua, eficacia colectiva, orientación 
colectiva, Seguridad psicológica 

Comportamientos 
Comunicación dentro del equipo, liderazgo, 
supervisión mutua, apoyo, gestión de los conflictos, 
análisis de la misión, adaptación del equipo 

Cognición 

 
Compartir modelos mentales precisos, dar 
estrategias. 
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Es necesario puntualizar que en esta tabla se vuelve a referenciar a Baker et al. 
(2006), porque matiza su modelo inicial aportando nuevos componentes. Leggat, clasifica la 
competencia en cuatro categorías. Las etiqueta como habilidades, áreas de conocimiento, 
dispares (en esta categoría se tienen en cuenta las actitudes), motivos (donde incluye los 
valores). Chakraborti et. al., utilizan la clasificación construida por Baker et. al. (2005), y 
construyen una clasificación en ocho principios. Motsching-Pitrik et Figl, emplean también la 
clasificación construida por Baker et. al. (2005) que se ha presentado en la tabla 3 y definen 
la competencia a partir de la definición presentada por Cannon-Bowers et. al.  

Fernández et. Al., construyen la competencia con cinco categorías principales desde 
la perspectiva individual. Cortez et. al., emplean un modelo nuevo, los cuales parten del 
modelo de Dickinson et McIntyre (1997), donde se realiza una clasificación de siete 
componentes. Lerner et. al., definieron un modelo a partir del de Salas et Cannon-Bowers 
(2001). En esta ocasión los autores definen la competencia con cuatro características. 
Humphrey et. al., mediante un proceso de metanálisis de la literatura existente desde 1980-
1985 a 2000-2005, organizaron la información referente al trabajo en equipo en tres dominios 
y cada uno de ellos incluye varias dimensiones. Para realizar la definición y construcción del 
modelo partieron de la teoría de autorregulación. 

Weaver et. al., adoptaron el modelo de Salas et. al. (2000) Los autores dividen la 
competencia en actitudes, comportamientos y cognición, denominando el modelo ABCs. 
También citan a Cannon-Bowers et. al. (1995), para realizar una primera categorización. Los 
autores clasifican la competencia de trabajo en equipo, en competencias genéricas y 
competencias específicas. Mientras que las primeras las definen como aquellas competencias 
que se pueden emplear en diferentes equipos, situaciones, y tareas; las competencias 
específicas sólo se asocian a un rango determinado de equipos, situaciones y tareas. 

A modo comparativo, se aprecia en la tabla anterior se citan las 9 investigaciones 
realizadas a partir de 2006. En ellas se aprecia como las etiquetas de apoyo, seguimiento y 
feedback es identificada por todos los autores excepto por Leggat (2007). En cuanto a la 
etiqueta de comunicación coinciden 6 de los autores. La etiqueta de liderazgo se refleja en 
cada una de las investigaciones excepto en la de Lerner et al. y Humphrey et al. La etiqueta 
de adopción solo la reflejan Baker et al. (2005), Chakraborti et al (2008) y Motschnig-Pitrik & 
Figl (2008).  

En relación a la etiqueta de organización y planificación son Leggat (2007), Cortez et 
al. (2009) y Fernandez et al. (2008) quienes las citan en sus investigaciones. En la etiqueta de 
cooperación coinciden los autores Leggat (2007), Chakraborti et al. (2008); Cortez et al. 
(2009) y Fernández et al. (2008). Sólo se ha identificado en una de las investigaciones la 
etiqueta de compromiso (Leggat, 2007) y la etiqueta de adecuación de los objetivos 
(Humphrey et al., 2010). Y por último, la etiqueta de mapas mentales es analizada en 4 de las 
investigaciones. 

Después de realizar este segundo análisis de los modelos más representativo de la 
competencia de trabajo en equipo y de los modelos que se han definido y construido desde el 
2008 hasta la actualidad, se puede afirmar que el panorama es complejo y con discrepancias 
notables entre los modelos.  
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4. Conclusiones  

Hasta ahora se ha podido observar que no son muchas las investigaciones que definen 
la competencia de trabajo en equipo desde una perspectiva individual, y que a pesar de esto 
todavía aún continúa existiendo una discrepancia en los modelos más representativos; es por 
este motivo que se considera oportuno realizar una síntesis de la literatura para poder llegar 
a un consenso de la definición del Trabajo en Equipo y una unificación de las etiquetas. La 
estructura de categorización que se propone establecen cuatro categorías, que culminaran 
con una definición clara y analítica de la competencia:   

Dimensión: Se entiende por dimensión, un sistema de clasificación que comprende el 
sentido más amplio de la categoría, que permite estandarizar el concepto que la describe. Se 
puede definir como el conjunto de elementos que la componen para llegar a describirla de 
una manera clara y precisa. 

Componentes: Se entiende por componente, el sistema de subclasificación de la 
dimensión, que comprende aspectos determinantes de la dimensión, y que también permite 
una estandarización del concepto que describe. Se define como el factor que forma parte de 
una composición, el cual se inscribirá dentro de la dimensión de acuerdo con los aspectos que 
la caracterizan. 

A medida que se delimitan los aspectos de la dimensión, se llega a una concreción 
más específica. Por consiguiente, el componente implica un grado más de concreción del 
concepto, y los elementos implican un punto más de concreción.  

Elemento: Se entiende por elemento, como el sistema de subclasificación del 
componente, que comprende aspectos determinados del componente, permiten una 
estandarización del concepto que describe.  

Indicador: es la clasificación más precisa de la dimensión y que sirve para identificar 
un aspecto determinado. En este caso los indicadores, definen los aspectos más concretos y 
permiten delimitar de una manera muy concreta cada elemento, que a la vez estos lo hacen 
con los componentes y con las dimensiones.  

Para empezar a realizar una unificación del concepto de la competencia de trabajo en 
equipo se propone la siguiente definición de la competencia y una primera aproximación de 
las dimensiones de esta: 

“La competencia de trabajo en equipo Supone la disposición personal y la colaboración con 
otros en la realización de actividades para lograr objetivos comunes, intercambiando 
informaciones, asumiendo responsabilidades, resolviendo dificultades que se presentan y 
contribuyendo a la mejora y desarrollo colectivo.” (Torrelles, 2011). 

Las dimensiones que secundan a esta definición, son:  

 Identidad: Idiosincrasia propia y genuina que se establece a través  de la vinculación 
individual y colectiva de todos los integrantes con el equipo y de su pertinencia al 
mismo, además del compromiso e implicación en la actividad que desarrolla. 

 Comunicación: Interacción que se establece entre los integrantes del equipo con 
objeto de compartir información, actuar de forma concertada y posibilitar su 
funcionamiento óptimo. 

 Ejecución: Puesta en práctica de las acciones y las estrategias que, de acuerdo con los 
objetivos acordados, el equipo planifica. 
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 Regulación: Procesos de ajuste que el equipo desarrolla permanentemente para 
avanzar en sus objetivos, resolviendo los conflictos surgidos o bien incorporando 
elementos de mejora que incrementen su eficacia o impulsen su crecimiento 

A modo de cierre, se concluye que la competencia de trabajo en equipo es una 
competencia viva, multidimensional, con múltiples categorizaciones dada su complejidad (por 
su eficiencia) y que le acontecen múltiples modelos de antaño que se han intentado analizar y 
comparar para discernir una definición y una propuesta de categorización.  

Esta revisión bibliográfica está enmarcado dentro del proyecto SIMUL@: Evaluación de 
un Entorno Tecnológico de Simulación para el Aprendizaje de Competencias Transversales en 
la Universidad, desarrollado del año 2008 al 2011 en el marco de un programa nacional de 
investigación fundamental del plan nacional de I+D+I donde participan investigadores de 
cuatro universidades (URV y UdL de España, U. de Hamburgo de Alemania y U. De Minho de 
Portugal).  
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