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Resumen—Siguiendo con el enfoque de la cdtedra de Programa-
cion Avanzada de la Universidad Nacional de La Matanza, dentro
del marco del Proyecto Estratégico en Ingenieria para Ciencias
Bdsicas (PEICB), de incorporar metodologias activas tales como
la programacion de a pares, el uso de PSP, el trabajo colaborativo
on-line, el aprendizaje basado en problemas y la introduccion
de Flipped Classroon, todo esto apoyado en las herramientas
tecnologicas utilizadas tanto en el mercado laboral como en
la comunicacion diaria, las cuales favorecen la interrelacion
entre las personas. Esas nuevas formas de interaccion pueden
ser utilizadas para trabajar en el aula y especificamente, para
trabajar en equipo; con el objetivo de incrementar las habilidades
del estudiante en su desempeiio académico y acercarlo en forma
temprana a la actividad profesional. Todo esto busca que el estu-
diante se enfrente a situaciones grupales cada vez mds frecuentes
en el mundo actual. Un cuestionario en linea ha sondeado
diferentes aspectos de la forma de trabajo de los alumnos dentro y
Jfuera del curso. A partir de este sondeo se presentan metodologias
para la asignacion de roles y de manejo de conflictos dentro de los
grupos de trabajo y de estudio. Finalmente, se proponen algunos
lineamientos operacionales a seguir para fortalecer y potenciar el
proceso de ensefianza-aprendizaje de programacion, que oriente
la labor colaborativa de los equipos de trabajo, desarrollando
habilidades que preparen al estudiante para un mundo que exige
cada dia nuevas competencias, entre éstas, las de Trabajo en
Equipo y Manejo de Conflictos.

1. Introduccion

Existen dos aspectos a considerar: las tendencias actua-
les en la industria y el cambio de paradigma en el dmbito
académico. En primer lugar, el desarrollo de software no
es una tarea facil. Prueba de ello es que existen numerosas
propuestas metodoldgicas que van desde las tradicionales o
“pesadas”, utilizadas atin en proyectos de gran envergadura;
hasta las 4giles o “livianas” las cuales dan mayor valor al
aspecto humano, atienden a la generacién temprana de valor
y a los requisitos cambiantes [1]]. Esta actividad requiere del
trabajo en equipo y en colaboracién. Debido a la globaliza-

cién, la reduccién de costos y otros factores, la tendencia
es que los equipos de desarrollo incluyan miembros de al
menos dos regiones geograficas diferentes o que trabajen a
distancia y que colaboran en el mismo proyecto o en parte
de él. Los equipos asi formados necesitan adoptar herra-
mientas de colaboracién con el fin de superar las barreras
culturales y de comunicacién haciendo crecer la confianza
y la comodidad de los miembros [2].

En el dmbito académico, el sistema educativo debié adaptar-
se y modificar la educacién tradicional, donde el educador
es el que sabe y el educando recibe todos los conocimientos
del educador sin participar en el proceso, a una educacién
centrada en el discente y su aprendizaje, donde el estudiante
debe asumir un papel mds activo y es responsable de su
proceso formativo. El docente debe ser mds un guia que
facilite el aprendizaje, apoydndose en diferentes recursos
tecnolégicos y aplicando metodologias activas [3[]. En tra-
bajos recientes de los autores [4] se presentaron las ventajas
de incorporar metodologias activas [5], [[7]-[10]], la progra-
macién de a pares y la aplicaciéon de la prueba primero,
pertenecientes a Extreme Programming (XP) [11]-[13], y
la utilizacién del Proceso Personal Software (PSP) [[14].
Dice un conocido proverbio africano: «Si quieres ir rapido,
ve solo. Si quieres llegar lejos, ve acompainado». El trabajo
en equipo se puede considerar como un recurso pedagdgi-
co, utilizado como herramienta para lograr un aprendizaje
cooperativo. Las tareas asignadas deben requerir para su
resolucidén que las partes implicadas interactien y coope-
ren efectivamente. [15]-[17]]. El trabajo en equipo supone
descubrir las fortalezas y debilidades de las personas que
lo integran. Supone, ademds, analizar los mecanismos para
mejorar continuamente la dindmica de todo el grupo. La
aparicién de conflictos es un hecho inherente al trabajo en
equipo, la gestion de conflictos, supone para el estudiante
y el docente, un reto personal que tiene ventajas formativas
que van mas alld de lo académico. La capacidad de gestionar
y resolver conflictos fortalece las competencias de trabajo en
equipo, las cuales son de vital importancia para las empresas
de desarrollo de software. ;Estd la Universidad formando
ingenieros con estas competencias?



2. Marco tedrico

2.1. Sinergia

Sinergia procede de un vocablo griego que significa

“cooperacion”. El concepto es utilizado para nombrar a la
accion de dos o mds causas que generan un efecto superior
al que se conseguiria con la suma de los efectos individuales.
(13]
La sinergia en la ensefianza genera un ambiente que permite
a los alumnos abrirse realmente y aprender a escuchar las
ideas de los demds compaiieros de clase. La sinergia permite
que el trabajo en equipo llegue a su maxima expresion de
creatividad. Entendemos como Sinergizar al resultado de
cultivar la habilidad y la actitud de valorar la diversidad.
La sintesis de ideas divergentes produce ideas mejores y
superiores a las ideas individuales. El logro de trabajo en
equipo y la innovacidén son el resultado de este hébito.

2.2. Equipo vs. Grupo

Aunque suelen utilizarse como sinénimos, existen dife-
rencias entre equipo de trabajo y grupo de trabajo. El grupo
de trabajo se estructura por niveles jerarquicos. Tiene un
unico lider, quien delega las tareas. No hay cohesién entre
los miembros, cada uno estd comprometido con el logro de
su causa y se esfuerza para cumplir una meta individual.
Los resultados son vistos como la suma de esfuerzos parti-
culares. En el equipo de trabajo, el liderazgo es compartido
y se diluyen las jerarquias. Hay una causa comin y el
resultado final es el mismo para todos. La responsabilidad
individual y grupal es compartida. En el equipo de trabajo
es fundamental la cohesién, hay una estrecha colaboracién
entre sus miembros quienes deciden, discuten y realizan un
verdadero trabajo en conjunto. Del grupo al equipo, hay un
transito, cuyo valor agregado es la colaboracion.

2.3. Grupo

Lewin [19] vincula a la psicologia individual y a la
psicologia social, a través de la teoria del campo, intima-
mente vinculada a la interdependencia entre los elementos
que componen el grupo, ya que dependen unos de otros
para poder alcanzar los objetivos comunes. El concepto
de interdependencia lleva implicita la idea de la necesidad
de interaccion entre los miembros del grupo, compartiendo
determinadas actitudes y valores que forman parte de su
propia cultura, creando un sentimiento de pertenencia al
mismo [20], [21f], [22] y [23]. El grupo tiene una estructura
que configura un sistema de roles enlazados. Para Pichén
Riviere [24], rol “es un modelo organizado de conducta,

relativo a una cierta posicion del individuo en una red
de interacciones ligado a expectativas propias y de los
otros”. El concepto de status, se refiere a la valoracién
que los demds miembros conceden a la posicion (rol) de un
individuo, dentro de la trama de los vinculos del sistema.
Lewin plantea, que el grupo posee un equilibrio interno, o
por lo menos una tendencia permanente al equilibrio.

2.4. Equipo

Shakespeare dijo: “El mundo es un escenario, los hom-
bres y mujeres son simplemente actores.” Si se utiliza la
misma metdfora, puede decirse que los miembros de un
equipo de trabajo son actores, cada uno se desempefia un
papel particular. Muchos autores denominan indistintamente
papel, perfil o rol a la forma en que actdan los integrantes de
un equipo. En todos los casos, se refieren a un conjunto de
patrones esperados de comportamiento, propios de alguien
que ocupa una posicion determinada en una unidad social.
La comprensién del comportamiento de cada miembro de
un equipo se simplifica de forma impresionante si cada uno
escoge un papel y lo actda con regularidad y consistencia.
[25] En el equipo de trabajo cada miembro domina una
faceta determinada y realiza una parte concreta del proyecto.
Si los miembros son complementarios, cada uno es el mejor
en su rol y el equipo de trabajo responde en su conjunto por
del trabajo realizado. En el equipo es necesario la coordi-
nacidn, lo que va a exigir establecer unos estdndares comu-
nes de actuacién (rapidez de respuesta, eficacia, precision,
dedicacion, etc.). En el equipo de trabajo es fundamental la
cohesion, hay una estrecha colaboracién entre sus miembros.
Esto no tiene por qué ocurrir en el grupo de trabajo. En el
equipo de trabajo las jerarquias se diluyen, hay un jefe de
equipo con una serie de colaboradores, elegidos en funcién
de sus conocimientos, y que funcionan dentro del equipo
en pie de igualdad aunque sus categorias laborales puedan
ser muy diferentes. La importancia del trabajo en equipo se
fundamenta, entonces, en aspectos claves que tienen que ver
con:

= Roles de los participantes. Se refiere a los conoci-
mientos, experiencia, pericia o habilidades de los
integrantes el equipo. En este sentido se valora
la importancia de ser complementarios, por cuanto
cada integrante hace un aporte diferente que permite
a todos lograr objetivos mas amplios.

» La comunicacion. Es un factor definitivo que per-
mite mantener enterados a todos los integrantes del
equipo de lo que ocurre y establecer canales de
comunicacién que permitan que se expresen los
acuerdos y desacuerdos.

»  Liderazgo. Es un aspecto que permite motivar y
animar a los integrantes al tener claridad en las
metas que se persiguen. Los lideres son aquellos que
visualizan el objetivo y trasmiten a todos el impulso



requerido para que el entusiasmo y las ganas de
trabajar no decaigan sino que por el contrario se
incrementen.

= Reconocimiento y Valoracion. Cada integrante debe
percibir que recibe el reconocimiento que merece,
en muchas ocasiones el ritmo del equipo puede
disminuir si no se percibe el reconocimiento que
permita fortalecer el compromiso con el equipo.

= Compromiso. Una vez que los integrantes del equipo
establecen vinculos con los demds integrantes y que
se identifican con los propdsitos para los cuales esta
creado el grupo, se genera el sentido de pertenencia
que hace del compromiso una caracteristica que
cohesiona mucho més a los miembros del equipo.

2.5. La formacion de un equipo, etapas

Desde que un grupo de personas se retine por primera
vez hasta que consigue un buen desempefio pasa por una
serie de etapas. Se han propuesto muchos modelos para
explicar estas fases y el de Tuckman y Jensen (1977)
es uno de los més conocidos (Figura ). Segiin estos autores
el grupo pasa por 5 etapas:

1. Formacion: los miembros del equipo entran en
contacto por primera vez, empiezan a conocerse y
a actuar de forma conjunta. En esta etapa todos se
esfuerzan por colaborar y ser positivos. Aparecen
las primeras dudas sobre cémo actuar y se deben
definir objetivos y planificar la forma de conse-
guirlos. Esta etapa finaliza cuando ya se sienten
cémodos actuando en equipo.

2. Conflicto: Aumentan las tensiones y la confusién
sobre qué debe hacer cada miembro y cudles son
las demandas a las que deben responder. Se dan
cuenta de que las dificultades son mayores de lo
esperado y tienden a comportarse a la defensiva y
a culpabilizar a los demas de los problemas. Pueden
formarse subgrupos. A pesar de que esta etapa no
es agradable, es importante que se exterioricen los
diferentes puntos de vista y se busquen soluciones.

3.  Desarrollo de normas: Etapa de normalizacion,
en la que se superan los conflictos, se adquieren
compromisos y se cumplen.

4.  Desemperio eficaz: La estructura de relaciones se
hace sdlida porque las personas y los roles se
flexibilizan. Se funciona como una unidad y se
afrontan con mayor serenidad los problemas y las
diferencias. Cada persona se siente parte del equipo
y cumple con sus compromisos. El grupo ha madu-
rado y esta condiciones de dar sus mejores frutos.

5. Fin del equipo: que se produce cuando el objetivo
para el que se cred se ha conseguido.

FORMACION

DESEMPENO
EFICAZ

Figura 1. Modelo de desarrollo grupal de Tuckman y Jensen (1977)

2.6. Gestionar los conflictos

2.6.1. Definicion. Entendemos por conflicto las diferencias
de criterios y opiniones que se dan cuando se trabaja en
equipo.

Esas diferencias se deben a valores, necesidades o experien-
cias diversas. Los conflictos son normales en situaciones de
intercambio, saberlo y aceptarlo es una de las condiciones
para su adecuada gestion. Por eso los expertos prefieren
utilizar el concepto de gestion al de resolucion, enfatizando
la idea de que acabar con los conflictos es imposible e
incluso negativo, pues son una fuente de informacién que
hay que aprovechar. Definimos la gestién de los conflictos
como un proceso en el que dos o mds partes, una vez
reconocidas sus diferencias, deciden implicarse y colaborar
en alcanzar un acuerdo beneficioso para todos. Los con-
flictos, bien gestionados son una fuente de ventajas y de
creatividad [27]]. De hecho, cuando se buscan soluciones
innovadoras, se crean equipos con personas diversas (en
formacién, experiencias, etc.) para que, de las diferentes
perspectivas, surjan respuestas mds originales. No obstante
hay que ser conscientes de que, cuidnto mds diferentes sean
los integrantes de los equipos, mds conflictos surgirdn y mas
esfuerzos habrd que hacer para gestionarlos. Se requiere
tiempo hasta que los miembros se “atreven” a expresar
de forma sincera sus opiniones. Se dice que, en un grupo
en el que todos sus miembros piensan lo mismo ‘“nadie
piensa demasiado”, riesgo que hay que evitar. Si se quiere
actuar de forma eficaz en un mundo como el actual: plural,
diverso, interconectado y cooperativo, es esencial mantener
una visién positiva de los conflictos. En los equipos los
conflictos surgen o se agravan porque las ideas:



= No se expresan de forma clara. Por ello la impor-
tancia de la competencia de Comunicacion eficaz.
Ademis, todos los integrantes del equipo deben
participar de forma activa, expresando sus ideas de
manera respetuosa, responsable y sin autocensura.
El coordinador del equipo controlard que todos par-
ticipan y que el tiempo de las intervenciones se
reparte de forma adecuada.

= Las ideas no son tenidas en cuenta. Es importante
como se expresan las ideas y como se capta la
atencion de los interlocutores. En caso de duda, hay
que preguntar para tener la certeza de que el mensaje
ha llegado correctamente.

= Son contrapuestas o diferentes a las expresadas por
otros. Una vez se comprueba que no hay errores de
interpretacion, y que existe un foco de conflicto, es
cuando habri que iniciar acciones para manejarlo.

2.6.2. Tipos de Conflicto. La primera cuestién es dife-
renciar entre los dos tipos de conflictos basicos: los re-
lacionados con las tareas a realizar y los interpersonales.
Los primeros surgen cuando se tienen diferentes opiniones
o ideas sobre cémo realizar un trabajo o alcanzar un objetivo
(p-€j. como repartir las tareas entre los miembros del grupo).
Los segundos surgen cuando existen diferencias personales
que trascienden el trabajo y son fruto de enemistades o en-
frentamientos (p. ej. una discusion por negarse a colaborar).
Los conflictos en las tareas son positivos para el equipo si
permiten reevaluar la situacién y se plantean nuevas formas
de hacer las cosas. Sin embargo, los conflictos persona-
les siempre son negativos porque aumentan la tensién y
la ansiedad de los implicados, reducen su capacidad para
atender y procesar las ideas de los demds y, con esto, limitan
la posibilidad de llegar a acuerdos. Ademads, se producen
fenémenos de escalamiento por los que un conflicto, que
al principio puede deberse a en un reparto inadecuado del
trabajo, se convierte en un problema personal mas dificil de
resolver. Conviene, por eso, que los conflictos relacionados
con el trabajo se aborden antes de que trasciendan al plano
personal.

2.6.3. Estilos personales de gestion de conflictos - Mo-
delo de Thomas y Kilmann (1974). Como se ve en la
Figura [2] este modelo se basa en cinco estilos personales o
formas de conducirse ante los conflictos: [28]

1. Eludir: Baja tendencia a lograr los intereses per-
sonales y baja también a colaborar para lograr los
intereses del resto. En estos casos: El conflicto no
se afronta porque se ignora, se niega o se piensa que
no merece la pena abordarlo por ser un tema trivial
o tan importante que requiere mas preparacién. En
cualquier caso habrd que identificar por qué se
elude el conflicto.

2. Competir: Alta tendencia a lograr los intereses per-
sonales y baja a colaborar para lograr los intereses

Disposicién al logro de nuestros propios intereses

Figura 2.
conflictos

- Disposicién a colaborar en el logro de los intereses de los demas

Competir

Compromiso

Eludir Acomodarse

+

Modelo de Thomas y Kilmann (1974) para gestionar los

del resto. En estos casos se trata de imponer la
posicién personal, por sobre las necesidades de los
demas. Este estilo genera mal ambiente. Normal-
mente implica usar conductas dominantes como ser:
elevar el tono de voz, buscar aliados, argumentar
basdndose en personas mas “poderosas”, etc. Se
trata de imponer y que los demds acepten. Tiene
el peligro de que el resto del equipo abandone o
no esté dispuestos a asumir los costos de decir lo
que opina, reduciendo la capacidad del equipo.
Acomodarse: Baja tendencia a lograr los intere-
ses personales y alta a colaborar para lograr los
intereses del resto. En estos casos la forma de
resolver el conflicto es ceder. Resulta util cuando el
tema es mas importante para los demds o cuando
son mds poderosos que nosotros. Esta situacién
puede reflejar que el conflicto se considera como
algo negativo, que el tema no es suficientemente
importante para abordarlo o que, para algunos, las
ideas del resto no son importantes.

Compromiso: Tendencia media entre lograr los in-
tereses personales y los intereses del resto, pero con
poca tendencia a la colaboracién. En estos casos
los miembros del grupo reconocen sus diferencias
y buscan una solucién intermedia aceptable para
todos. Puede ser util para solucionar de forma tem-
poral problemas complejos o cuando no hay tiempo
suficiente para abordarlos mejor. Se caracteriza por
procesos de “regateo” o por expresiones del tipo
“ayer cedi yo, hoy te toca a ti”’. Esto provoca que
las soluciones grupales sean de poca calidad.
Colaboracion: Alta tendencia a lograr los intereses
personales y alta también a colaborar para lograr
los intereses del resto. En estos casos: Conviene
saber que hay ocasiones en las que los miembros
equipo tienen que ceder. Una persona no puede
pretender que todas sus ideas sean elegidas o acep-
tadas siempre por el resto. Cuando se trabaja en
grupo “ceder no es perder’. Los miembros del
grupo se esfuerzan por lograr que se satisfagan los



intereses de los distintos miembros. Es un reflejo
de que el grupo ha llegado a un nivel adecuado
de madurez. Esto supone aceptar las opiniones de
todos los miembros y poner en comtin las diferentes
visiones para resolver los problemas de la mejor
manera posible. El peligro es dedicar mucho tiempo
a consensuar aspectos que no son importantes (p. €j.
en qué dia de la semana nos conectamos a Skype).

Aunque en un contexto grupal se puede pensar que este
ultimo estilo es el mas adecuado, no siempre es cierto.
Los estilos deben adaptarse a la situacién concreta de cada
equipo, en cada momento. Lo ideal es ajustar el estilo a las
demandas y también a otras circunstancias objetivas, como
el tiempo disponible o la relevancia del tema.

2.6.4. Gestion de los conflictos. Se propone un método
de cinco fases para gestionar los conflictos grupales. Es un
modelo sencillo, facil de aplicar y que da buenos resultados
en la solucién de diferencias. En la Figura [3] se puede ver
el proceso propuesto. [0]

Las fases son:

1.  Generar actitudes positivas: Los conflictos se de-
ben abordar desde una perspectiva positiva ya que
representan una oportunidad para crecer y mejorar.
Por lo tanto:

= No hay que tener miedo a los conflictos.

= Hay que pensar que son normales y practi-
camente inevitables.

= Hay que considerar que todos los conflic-
tos son importantes para los equipos y las
personas que los integran.

2. Expresar los conflictos: Todos los conflictos se de-
ben verbalizar salvo los triviales. No obstante, esto
es algo muy delicado ya que, dependiendo de cdmo
se haga, podemos lograr que se reduzca el problema
o que se incremente. Hay que ser impecable con las
palabras elegidas. Por ejemplo, a partir del siguiente
guion:

= Describir la situacién o el comportamiento
que motivaron el conflicto.

=  Comunicar los sentimientos que provoca es-
ta situacion.

= Proponer la accién o decisién que quieres
que se tome.

= Comentar las consecuencias positivas y ne-
gativas que se derivardn de adoptar o no las
acciones propuestas.

= Solicitar la opinién de otras personas.

3. Prestar atencion a lo que se dice. “Ponerse en
el lugar del otro”, es decir, tratar de entender la
situacién desde ese otro punto de vista. Centrarse

Actitud
Positiva

N —

. ™
Expresion |

> D.ES.CS.
. del conflicto f‘
Escuchara
los otros
P |
Propuestas
desolucion

|
|
\

Acordarla
aplicacion

-

Figura 3. Proceso de gestion de conflictos

en alternativas de solucién: Una vez que nos hemos
escuchado hay que asegurarse que esta situacion o
comportamiento no vuelve a ocurrir para lo cual
hay que:

= Evitar buscar “culpables”.
= Evitar discusiones sin salida.

4. Proponer el mayor niimero posible de soluciones.
Buscar alternativas suficientemente aceptables para
las diferentes partes.

5. Acordar la puesta en practica de los cambios con-
sensuados y esforzarse por aplicarlos (p. ej. no
interrumpir a los demds cuando hablan). Habrd que
fijar una fecha para volver a reunirse y verificar que
la solucién esta produciendo los efectos esperados
para todas partes.

El punto de partida de este método es que las partes acepten
que se comparten unos objetivos comunes y que es necesario
colaborar para alcanzar una solucién.

En la Figura W4 podemos ver un ejemplo de gestién de
conflictos eficaz. Hay que tener en cuenta que para lograr
el éxito, y conseguir un buen acuerdo para las dos partes,
no hay que aferrarse a las posiciones individuales (que cada
burro coma de su montén) ya que asi sélo se intensifican
las diferencias. La solucién consiste en ampliar el foco y
descubrir intereses u objetivos comunes (comer).
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Figura 4. Gestion de conflictos exitosa

2.7. Trabajo colaborativo

El aprendizaje colaborativo forma parte de las metodo-
logias activas. Se define como el intercambio y desarrollo
de conocimiento en el seno de pequefios grupos de iguales,
encaminados a la consecucién de objetivos académicos [29],
en las que cada estudiante construye su propio conocimiento
y elabora sus contenidos desde la interaccién con los inte-
grantes del equipo. Se comparte la autoridad y entre todos se
acepta la responsabilidad de las acciones del equipo. Cada
miembro del grupo es responsable de su propio aprendizaje,
asi como el de los restantes miembros del equipo [7],
aprendiendo mds de lo que aprenderia por si solo. Aunque
se que utilizan de forma indistinta los términos cooperativo
y colaborativo, se pueden establecer ciertas diferencias entre
estos dos procesos de aprendizaje, en el trabajo cooperativo
es el profesor quien disefia y mantiene casi por completo el
control en la estructura de interacciones y de los resultados
que se han de obtener, mientras que en el colaborativo, los
alumnos son quienes disefian su estructura de interacciones
y mantienen el control sobre las diferentes decisiones que
repercuten en su aprendizaje [S].

2.8. El trabajo colaborativo en la industria del
software

El término “redes empresariales” es un concepto que
se viene desarrollando hace tiempo, con la aparicién de
las nuevas tecnologfas, dio origen a un nuevo paradigma
el Desarrollo Global de Software (DGS). Esto consiste en
que los miembros involucrados en el desarrollo de software

permanecen geograficamente distribuidos, pudiendo perte-
necer a la misma o a distintas organizaciones. La distri-
bucién geografica puede variar desde distintos edificios de
la misma ciudad hasta diferentes continentes. Esta forma
de trabajo tiene ventajas y desventajas. Entre las ventajas
podemos citar: abaratar los costos, trabajar con diferentes
husos horarios aumentando asf las horas ttiles de desarrollo,
integrar equipos con distintas especializaciones, aumentar la
flexibilidad y la adaptacién a la demanda, organizando la red
en funcién de las necesidades. La desventaja es que requiere
una gestion mds compleja, que ademds de los problemas
habituales atienda las barreras del idioma, las diferencias
culturales, y las distintas formas de trabajar que pueden
afectar las relaciones entre equipos. Normalmente, a esta
metodologia de trabajo se le suele dar soporte mediante
herramientas en linea que favorecen la interaccién entre los
miembros del equipo, permiten el seguimiento de tareas y
facilitan el reporte de resultados.

2.9. La aplicacion de las nuevas tecnologias en la
comunicacion e interrelacion

Como ejemplos de herramientas fundamentales para el

funcionamiento eficaz del equipo de desarrollo de software
se pueden mencionar los sistemas de control de versiones,
los sistemas de seguimiento de problemas y los sistemas
de gestién de requerimientos. Existen otras herramientas
genéricas, no especificas para el desarrollo de software,
que ofrecen amplia libertad respecto del modo en que se
utilizan y permiten conversaciones libres, crear bocetos e
intercambiar opiniones entre los participantes, por ejemplo:
Mensajeria instantdnea, Perfiles de los miembros del equipo,
Foros de discusién, VolIP, Pizarras compartidas, Videocon-
ferencias, Podcasts, etc.. Por dltimo y por ello no menos
importante, las herramientas que permiten combinar la in-
formacién de distintas fuentes. Por ejemplo un motor de
biisquedas, los tableros de control para la informacién de
gestién, Blogs, Entornos virtuales de colaboracién, Correo
electronico, Wikis [2]].
Las redes sociales se han convertido en una herramienta
de ensefianza-aprendizaje que permite crear espacios co-
laborativos de intercambio de informacién que fomentan
la cooperacién entre estudiantes y profesores. Potencian el
desarrollo de las competencias tecnoldgicas, habilidades y
aptitudes tales como la socializacién [30], el trabajo en
equipo y la importancia de compartir. Fomentan asimismo
el aprendizaje informal, no estructurado y basado en la
experiencia [31]. Las redes sociales, favorecen la aplicacién
de las nuevas metodologias activas y participativas, de modo
masivo que se estin adoptando para implementar el trabajo
colaborativo, entendido como el intercambio y el desarrollo
de conocimiento por parte de grupos reducidos de pares,
dirigidos a la obtencién del mismo fin académico [32].

El uso de redes sociales, blogs, aplicaciones de video
implica (...) llevar la informacién y formacién al lugar



que los estudiantes asocian con el entretenimiento, y
donde es posible que se acerquen con menores prejui-
cios [33]].

2.10. El aprendizaje individual y grupal

La Real Academia Espafiola define aprendizaje como
“Accidn y efecto de aprender algtin arte, oficio u otra cosa.”
y aprender como ‘“Adquirir el conocimiento de algo por
medio del estudio o de la experiencia.” Una definicién mds
precisa, indica que el aprendizaje es un proceso a través
del cual se adquieren habilidades, destrezas y conocimientos
como resultado de la experiencia, la instruccion o la obser-
vacion [34]. Aprendizaje significativo es el proceso a través
del cual una nueva informacién (un nuevo conocimiento) se
relaciona de manera no arbitraria y sustantiva (no-literal)
con la estructura cognitiva de la persona que aprende.
Es el mecanismo humano, por excelencia, para adquirir y
almacenar la inmensa cantidad de ideas e informaciones
representadas en cualquier campo de conocimiento [35].
El aprendizaje individual hace referencia a la iniciativa y
motivacién de cada individuo por ampliar sus conocimientos
y adquirir mayor informacién sobre distintos temas, en base
a la investigaciéon. Podemos comentar como ventajas que se
trabaja al propio ritmo de aprendizaje, se generan hébitos
de reflexién personal. Algunos inconvenientes son que es
poco creativo, no hay intercambio de opiniones y pueden
aparecer interpretaciones subjetivas del conocimiento por
falta de oposicién. El aprendizaje grupal, es un proceso de
elaboracioén conjunta donde el conocimiento no se da como
algo acabado, sino mds bien se basa en las experiencias
compartidas de los miembros del equipo. Lo mds importante
es aprender de las experiencias de los otros, considerando
todas las opiniones, todas agregan valor a la investigacion
y de esa manera enriquecen el aprendizaje. Como ventajas
podemos mencionar que estimula la competitividad y motiva
el trabajo, aumenta la creatividad, permite analizar puntos
de vista diferentes, desarrolla la capacidad de cooperacién y
favorece el intercambio de experiencias. Como desventajas
podemos mencionar que si no existe afinidad entre los
miembros, es muy dificil llegar a un acuerdo; en algunas
ocasiones no todos participan activamente y en igual pro-
porcién.

3. Experiencia y Resultados

3.1. Programacion de a pares

La metodologia agil XP propone que el trabajo de desa-
rrollo se lleve a cabo por grupos de trabajo compuestos por
dos programadores, ambos trabajan juntos en una misma
computadora, se complementan y ayudan para generar la
solucién a cada problema, escribir el c6digo y/o las pruebas.

Los estudios demuestran [12]] , [37] que, contra lo que
pudiera pensarse, dos programadores son mds eficientes que
uno solo para una tarea determinada, el resultado es mayor
que la suma de las partes. Para el trabajo en el aula la
seleccion de los integrantes de cada par queda a cargo de
los mismos estudiantes. Esta selecciéon se hace de manera
natural y espontdnea. Una acertada eleccién del compaifiero
es clave para el buen desempefio del par, Faria plantea
en [38], que la conformacién de los grupos de estudiantes
con las mismas capacidades, hacen que su aprendizaje y
produccién sea mds efectiva, que si fuera con capacidades
diferentes.

3.2. Resultados de la encuesta

Se han relevado las impresiones de los alumnos de
los cursos de Programaciéon y Programacién Avanzada
de la UNLaM, respecto a sus experiencias trabajando en
equipo y de a pares. Esto se hizo mediante una encuesta
on-line anénima. Se realiz6 durante 3 cuatrimestres con
aproximadamente 80 alumnos por cuatrimestre. Las edades
oscilan entre los 19 y 40 afos. En cuanto al sexo, el 86 %
son varones mientras que el 14 % son mujeres También
se relevé la experiencia de los docentes respecto de la
aparicién de conflictos y la manera de resolverlos (o no),
y como esto influye en el rendimiento académico y en las
relaciones interpersonales de los integrantes de los equipos.
Ver lencuesta on-line.

Pregunta: ¢Cuales son los beneficios de estudiar o
trabajar de a pares? Como sintesis de lo expresado en
las respuestas de los alumnos, sin duda, ésta es la forma
de trabajar que mds les gusta, con la que se sienten mads
cémodos y con la que pueden observar rapidamente sus
progresos y mejoras:

= Aprenden de si mismos.

= Conocen sus fortalezas y debilidades.

= Surgen espontineamente valores como la coopera-
cién y el compromiso.

= Buen aprovechamiento del tiempo.

= Se comparten saberes y conocimientos.

= Descubrir la importancia de discutir una hoja de
requerimientos o un enunciado.
Aprender a compartir ideas y discutir estrategias.

= Escuchar puntos de vista diferentes al propio.

= Répida detecciéon de errores en el codigo y el au-
mento de la productividad y la eficacia.

Esta forma de trabajo resulta como puede verse un excelente
primer paso hacia el trabajo en equipo.

Pregunta: {Cual es el beneficio o beneficios de es-
tudiar o trabajar en equipos de mas de dos personas?


https://docs.google.com/forms/d/1oNmaLw2NrqokznYSK0Fk1l8INvwalOBTQJEIhcXhCbg/edit#responses

Aqui se observan varios aspectos interesantes ordenados por
su densidad de aparicién en las respuestas. .

= Diversidad de criterios e ideas, surge la posibilidad
de debatir estas ideas.

= Repartir tareas y lograr mayores objetivos.

= Comparar distintas soluciones a los mismos pro-
blemas. Se comparte la informacién y se logran
algoritmos mas eficientes.

= Las pruebas son realizadas de manera mas eficaz y
mas rapido

= Lo que le cuesta a uno, puede ser que el otro lo
tenga claro, surge la complementariedad.

= Fomenta las relaciones interpersonales.

Las respuestas son concluyentes en cuanto a que para que
esto ocurra de manera productiva, los grupos deben estar
comprometidos con el trabajo a resolver.

Pregunta: (Cudl es la principal dificultad que en-
contré trabajando en equipo?
Las dificultades mas frecuentes encontradas en las respues-
tas fueron:

= La diversidad de ideas. Se hace dificil llegar a una
idea en comun. La diversidad de ideas es vista aqui
como un foco de conflictos.

» Falta de coordinacion en las ideas. Debe haber
alguien que coordine al grupo, esto no siempre
se da de manera espontinea y se pierde tiempo
discutiendo las ideas que se proponen de manera
individual. Del andlisis de las respuestas surge que
quienes expresan la necesidad de un coordinador,
son quienes ya tienen experiencia trabajando en
equipos en su vida laboral.

= [mposibilidad de acordar las reuniones en espacio y
tiempo. Esto puede ser en parte subsanado mediante
herramientas de trabajo colaborativo que permiten
las reuniones virtuales, chat, foros, videoconferen-
cias, etc.

= Ratos de ociola falta de compromiso o estar retra-
sado en la materia por parte de uno o varios de los
integrantes conduce a que las reuniones de trabajo
en equipo se convierten en verdaderos ratos de ocio.

= La falta de compromiso de algin integrante o direc-
tamente el abandono de la materia que deja al resto
de los integrantes recargados de tareas.

Pregunta: (Tiene o ha tenido experiencia trabajando
en equipo en el ambito laboral, comente sus impresiones
respecto a esta modalidad de trabajo? De los encuestados,
casi el 38 % tiene experiencia laboral en el desarrollo de
software. Se observa una clara tendencia de parte de estos, a
preferir el trabajo en equipo por sobre cualquier otro. Vease

Figura [3]
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Figura 5. Experiencia previa trabajando en equipos
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Figura 6. Redes sociales utilizadas en las reuniones virtuales

Los aspectos mas interesantes observados en los comen-
tarios que acompafian estas respuestas son:

= Laimportancia de contar con un superior que ordene
el trabajo.

= La confianza en un grupo bien consolidado, esto
hace que los objetivos se cumplan a tiempo.

Pregunta: {Cuando las reuniones se realizan de ma-
nera virtual, que via de comunicacién le resulta mas
adecuada?

Las preferencias por las distintas herramientas de comu-
nicacién social estan bastante repartidas, Esto puede verse en
la Figura [6] Del andlisis de la encuesta puede extraerse que
para compartir recursos se utiliza Drive o Dropbox, mientras
que para discusion y consultas entre pares se utilizan Face-
book o Wathsapp. El preferido para reuniones virtuales es
Skype. Sigue siendo necesario el uso de e-mail, aunque no
es el mas utilizado hoy para intercambiar. El uso de GitHub,
aparece dentro del item Otros, ya que no fue destacado por
los alumnos. Esta es la herramienta que se planea utilizar
en breve en la catedra para la realizacién de alguno de los
trabajos précticos, de modo abierto y colaborativo.



3.3. Conflictos detectados

Se plantean a continuacién los conflictos mas comunes
detectados en los equipos de trabajo formados por los estu-
diantes de Programacién Avanzada:

3.3.1. Durante la etapa de formacion del equipo. Uno
de los problemas més grandes que se observan es la falta de
cohesion entre los integrantes en los equipos ensamblados
de manera no natural, esto es, entre personas que no se
conocen, y no conocen sus habilidades y saberes previos.
Tampoco se logra la complementariedad deseada. En esos
grupos, generalmente dos integrantes se conocen entre si, y
los otros tres también, pero no ambos subgrupos. Entonces
lo que se consigue es un equipo de trabajo no cohesivo,
fuente segura de conflictos.

3.3.2. Durante el transcurso del proyecto.

= Falta de comunicacion entre los integrantes: Si los
grupos no son cohesivos ni se establece buena comu-
nicacién entre sus miembros, mas alld de los proble-
mas de formacién antes mencionados, se genera un
ciclo de retroalimentaciéon demasiado lento: “entre
clase y clase”. No poder establecer de entrada,
buenos canales de comunicacion es una falla grave
del proceso de formacién de un equipo. Esta falta
de comunicacién es inadmisible en los tiempos que
corren, debido a la alta disponibilidad de medios
de comunicacién gracias a las nuevas tecnologias,
establecer buenos canales de comunicacion es tarea
facil pero no se le da la importancia que tiene.

» La No aceptacion de una situacion de conflicto: La
reticencia del grupo a admitir la situacién, y comu-
nicarlo a los docentes, pensando que un conflicto es
un error y no una situacion a ser manejada, impide a
los docentes tomar a tiempo las acciones adecuadas
de manejo de conflictos.

= Acusaciones por falta de compromiso: Las discu-
siones por falta de compromiso pueden provocar
serios cortocircuitos, en esos casos son los docentes
quienes, con su experiencia, generan las condiciones
adecuadas para el manejo del conflicto.

= Desercion o abandono: Conforme va transcurriendo
el ciclo lectivo, los estudiantes comienzan con los
altibajos académicos, y es probable que alguno deci-
da abandonar la materia porque se encuentra sin mas
posibilidades de recuperarla, o prefiere enfocarse en
otras. Esto desencadena un efecto que puede llegar
a impactar al grupo completo: el otro integrante que
quedé solo no puede seguir el ritmo, generalmente,
y del grupo inicial s6lo queda la mitad. Cuando
la carga de trabajo se duplica. Esto provoca un
conflicto de muy alto costo para el grupo. Dado que

se comienza con grupos de mas de 4 integrantes (5 o
6), la desercién de uno solo puede ser subsanada con
una sobrecarga de tareas para el resto. La desercion
de mas de un integrante es una situacién grave.
Se deberd en ese caso plantear la continuidad del
equipo, o la reasignacion de integrantes y comenzar
de nuevo, si el tiempo del proyecto lo permite. El
momento en que se produce el abandono: Es un
factor decisivo, si este se produce al inicio del pro-
yecto, el resto se reagrupa y se continua de manera,
aunque algo sobrecargada, fluida. Si el abandono
se produce pasada la mitad del periodo asignado al
proyecto, éste corre serio riesgo de no llegar a un
buen final.

Todos estas situaciones pueden ser atendidas formulando
estrategias de seguimiento, mediante las cuales se acompafie
a los equipos durante la realizacién de los proyectos. Se debe
atender tanto a la “salud del grupo”, como a la “salud del
proyecto”. Queda claro, a partir de todo lo antes menciona-
do, la importancia de las competencias de trabajo en equipo
y en especial, la de manejo de conflictos, fundamentalmente
del lado del cuerpo docente.

4. Discusion

En el dmbito de la ensefanza - aprendizaje de la pro-
gramacion, la resolucién de problemas en un ambiente co-
laborativo alienta la reflexion, genera alternativas, explica,
justifica y evalda soluciones. Se ve asi la necesidad de
utilizar estrategias colaborativas desde los inicios de la
formacién. El trabajo en equipo es un instrumento eficaz
de trabajo colaborativo [39]. De acuerdo a los resultados
de la encuesta realizada a los estudiantes de Programacién
y Programacioén Avanzada de la UNLaM, es claro que la
modalidad de trabajo preferida es “de a pares”, en des-
medro del trabajo en equipos de mds de dos personas.
Munné considera que dos personas que interactian pueden
referirse también como una pareja, hecho que constituye
una unidad [22] mientras que a partir de tres miembros
surgen fendmenos radicalmente nuevos, de gran relevancia
psicoldgica y social, ya que se establece una red interactiva
de relaciones no-lineales entre los miembros. Ibanez [40].
Es el peso de las relaciones lo que puede causar el fracaso
de un proyecto, la mayoria de los proyectos de desarrollo
de software fracasan debido a fallas en los equipos de
trabajo [41]. Las causas mencionadas por los alumnos, como
los aspectos negativos sobre el trabajo en equipo fueron
esencialmente la dificultad de organizarse y la de ponerse
de acuerdo, tanto en los criterios a adoptar, como en la
responsabilidad de los distintos individuos que componen el
mismo. La dificultad puede entenderse esencialmente en la
falta de experiencia que tienen los alumnos con esta prictica
y en muchos casos, como han manifestado algunos de
ellos, las malas experiencias previas. Sumado a esto la falta



de herramientas integradas que den un soporte adecuado
para promover, organizar, y coordinar la participacion. Las
nuevas tecnologias permiten el trabajo colaborativo on-line,
entre estas Skype, las aplicaciones de Google (en especial
Drive y Gmail) y Dropbox, aunque no surgieron como
herramientas para el trabajo colaborativo , son las que los
alumnos conocen y usan a diario Facebook y Whatsapp son
los medios de comunicacion y de debate mds utilizados por
los alumnos, ya que son las redes sociales mas populares en
la actualidad, pero no ofrecen facilidades especificas para el
desarrollo de software. Son de uso masivo pero con fines
sociales. GitHub es la herramienta mas adecuada para el
desarrollo de software, ya que permite manejar el versionado
de software, contribuir a mejorar el software de los demds.
Incluye ademads un sistema de seguimiento de problemas que
permiten a los miembros del equipo detallar un problema
con el software o una sugerencia de modificacion. Posee una
herramienta de revisiéon de cddigo la que permite agregar
comentarios en cualquier punto del archivo y debatir los
cambios; y un visor de ramas donde se pueden visualizar
los avances realizados en las distintas ramas de nuestro
repositorio.

Por otra parte, para que el trabajo en grupo funcione mejor,
es aconsejable la adopcidén de pautas organizativas y la defi-
nicién de algunos roles que deben cumplir los participantes,
los cuales se deben acordar y definir por consenso. Lo
importante en este caso es que el compromiso para cumplir
dichas normas o pautas surjan de los miembros del grupo,
por lo que se entiende que serdn aceptadas y cumplidas.

5. Conclusiones

El objetivo de incluir el trabajo colaborativo en la pro-
puesta de la catedra, es crear situaciones en las cuales se
generen interacciones productivas entre los alumnos [42].
Trabajar en equipos, permitird, a través de una funcién prin-
cipalmente colaborativa, que el alumnado adquiera destrezas
interpersonales y cognitivas asi como habilidades que le ca-
paciten para enfrentarse a distintas situaciones grupales a lo
largo de su trayectoria académica y profesional. Es necesario
contar y desarrollar competencias de comunicacién, manejo
de conflictos y negociacion, ademds de adoptar un criterio
racional para encarar dificultades de tipo cognitivas. Cuando
se emplea el trabajo colaborativo en el dmbito de la en-
seflanza-aprendizaje de programacién, en combinacién con
las metodologias empleadas en la industria de desarrollo de
software, obtenemos los beneficios pedagdgicos derivados
del desarrollo de habilidades, se incentiva el pensamiento de
alto nivel, se incrementa la retencién de los alumnos (menor
desercidn), se desarrollan habilidades de comunicacién oral
y de interaccién social. No alcanza con asignar solamente
tareas para realizar en equipos de estudiantes, sino que el
proceso de ensefiar y aprender ocurre dentro de verdaderos
equipos de desarrollo, donde los roles estdn bien definidos.
Esta estrategia de aprendizaje, necesita ser presentada a
los estudiantes, para que conozcan las expectativas, los

compromisos y los beneficios que derivan de esta. Tanto
los docentes como los estudiantes, deben comprender que
la actividad colaborativa s6lo se logrard cuando es asumida
concientemente por todos los actores. La idea es brindar una
breve capacitacion y sensibilizacién sobre este tema a los
alumnos para tratar de mejorar las valoraciones presentadas
en esta encuesta, hacia el trabajo en grupos y hacia las
herramientas colaborativas. Es necesario, o se recomienda,
la definicién de un rol de coordinador, encargado de que
se cumplan los objetivos, las normas, que favorezca la
participacion, evitando los desvios de la agenda establecida.
Este rol deberia ser rotativo Estos pocos elementos alcanzan
para mejorar el rendimiento de los grupos de estudio.

Del anélisis de la encuesta concluimos que quienes tienen
experiencia laboral trabajando en equipos de desarrollo de
software, se sienten mas cémodos trabajando de esta manera
también en el aula, llegan a mejores resultados y con menos
conflictos. Las condiciones laborales y el ambito profesional
conducen a un buen desempefio de los equipo, por lo tanto,
recreando en el aula las condiciones del ambito laboral,
se brinda a los alumnos una experiencia que lo acerca a
la actividad profesional, fortaleciendo sus competencias de
trabajo en equipo. Finalmente, se recomienda que el docen-
te maneje adecuadamente las competencias de aprendizaje
colaborativo, desempefie un rol de guia y coordinador de
las tareas para los estudiantes. También es necesario que
el docente cuente con las herramientas adecuadas para el
manejo de conflictos. Los estudiantes y futuros ingenieros
deben egresar de su carrera habiendo adquirido estas com-
petencias.
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