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Resumen

La presencia de los grupos y equipos de trabajo en las organizaciones actuales
resulta fundamental debido a que aportan conocimientos, habilidades y
experiencias que permiten dar respuestas rapidas, flexibles e innovadoras a los
problemas y retos planteados (Gil, Rico y Sanchez- Manzanares, 2008). Se
espera que los equipos puedan aportar mayores beneficios a las organizaciones
que los empleados trabajando de forma individual.

De las multiples definiciones de “equipo de trabajo” existentes en la
literatura, en esta investigacion se adopta la propuesta elaboarada por ozlowski
e Ilgen (2003) que integra los principales conceptos mencionados en diferentes
definiciones. Asi, un equipo se puede definir como: a) dos 6 mas individuos, que

b) interacttian socialmente (cara a cara o virtualmente); ¢c) comparten una 6 mas
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metas; d) cooperan para desempenar tareas relevantes; e) tienen
interdependencia de trabajo, metas y resultados; f) poseen diferentes roles y
responsabilidades; y g) estan inmersos en un contexto organizacional mas
amplio donde se relacionan con otras unidades de trabajo.

Si bien se han propuesto distintos modelos para explicar el
funcionamiento y la eficacia de los equipos, el méas utilizado es el modelo clasico
de efectividad grupal “Inputs — Procesos —Outputs” (I-P-O), el cual ha
evolucionado a través del tiempo. Este modelo identifica los antecedentes y
procesos clave que conducen a la efectividad grupal (Cohen y Bailey, 1997; Gil,
et. al., 2008; Ilgen, Hollenbeck, Johnson y Jundt, 2005).

Los inputs se refieren a los factores antecedentes que facilitan o dificultan
las interacciones de los miembros del equipo (Mathieu, Maynard, Rapp y
Wilson, 2008). Incluyen caracteristicas individuales de los miembros del equipo
(ej. competencias, personalidad), asi como factores a nivel grupal (ej.
composicion del equipo, diseno de la tarea, estilo de liderazgo, creencias del
equipo) y organizacional (ej. sistema de recompensas, cultura).

Los procesos consisten en un conjunto de mecanismos psicosociales que
permiten a los miembros de un equipo combinar los recursos disponibles para
realizar el trabajo asignado por la organizacion, como la comunicacién, la toma
de decisiones o el manejo de los conflictos. Estos procesos permiten transformar
los inputs en outputs (Gil et al., 2008).

Los outputs describen los resultados alcanzados por el equipo y se basan
en diferentes criterios para evaluar la efectividad grupal (ej. la satisfaccion de

los miembros del equipo, la viabilidad o el rendimiento).



Variables input: composicion del equipo, tarea y contexto

Composicion del equipo. La composiciéon se refiere a los atributos de los
miembros del equipo y cémo estos se combinan para formar equipos
interdependientes efectivos. Los equipos de trabajo varian en su composicion,
dependiendo del tipo de atributo, su distribuciéon entre los miembros del equipo
y su estabilidad a lo largo del tiempo. Dos aspectos de la composicion del equipo
que han sido objeto de numerosos estudios son el tamafio (nimero de personas
que forman el equipo) y las caracteristicas de sus miembros. La cuestion central
respecto al tamafo, es precisamente conocer el tamano 6ptimo del equipo.
Otros aspectos importantes son la estabilidad/variabilidad de la composiciéon
del equipo, el aumento o reducciéon del nimero de miembros y la integracion de
nuevos miembros.

Disefio de la tarea y el contexto de trabajo de los equipos. La autonomia
es una de las caracteristicas que mas atenciéon ha recibido en los tltimos afios.
La autonomia se refiere al grado en que un equipo tiene capacidad para tomar
decisiones sobre diferentes aspectos de su trabajo (métodos, horarios, roles,
etc.). También la interdependencia como caracteristica de la tarea del equipo ha
acaparado la atencion de numerosos investigadores. La interdependencia de
tarea es el grado en que los miembros de un equipo dependen unos de otros e
interactian entre si para lograr la meta comuan. Por altimo, la rutinidad de tarea
refleja el grado en que los individuos realizan su trabajo de una forma
consistente o repetitiva (Diefendorff, Richard, y Gosserand, 2006; Rousseau y
Aubé, 2010).

Por su parte, el contexto de la organizacion tiene un papel critico en la
efectividad de los equipos (Hackman, 2002). En el modelo input-proceso-

output, el contexto organizacional se representa en tres tipos de apoyo que



puede ofrecer a los equipos: 1) entrenamiento, informacioén y recompensas; 2)
una estructura de equipo cuya composicion combine apropiadamente los
conocimientos y habilidades requeridas y cuyas normas fomenten la motivacion
y los procesos interpersonales; y 3) sistemas de coaching y liderazgo que
aporten los recursos necesarios y eliminen los obstaculos en todo momento.
Tipo de liderazgo. El liderazgo puede moldear el clima de un equipo y
motivar el aprendizaje entre sus miembros, lo que conducir4 a la vez a una
mejor efectividad grupal (Edmondson, Dillon y Roloff, 2007). Entre las
diferentes teorias y modelos de liderazgo, la presente investigacion se basa en el
modelo integrador de Yukl (e.g., Yukl, 1999, 2004; Yukl, Gordon y Taber, 2002).
Este modelo extiende la concepcion clasica de liderazgo bidimensional,
orientado a la tarea y a la relacion, al agregar una tercera dimension de

liderazgo orientado al cambio.

Variables proceso

A través de los procesos, los miembros del equipo combinan los recursos para
realizar las tareas asignadas y lograr los objetivos comunes. Los procesos se
pueden agrupar en tres categorias: cognitivos, motivacionales/afectivos y
orientados a la accion (Kozlowski y Bell, 2003; Kozlowski e Ilgen, 2006; Gil et
al., 2008).

a) Procesos cognitivos. En los tltimos afos, considerando los equipos como
procesadores de informaciéon, se estudian otros procesos y creencias
compartidas que ayudan a los miembros de un equipo a anticiparse y coordinar
efectivamente sus acciones. Entre los procesos mas importantes podemos

mencionar el aprendizaje y el clima de equipo.



El aprendizaje de equipo se define como un proceso continuo de reflexion
y accién encaminado a obtener y procesar informacion con el fin de detectar,
comprender y adaptarse a los cambios del entorno, mejorar el desempeino y los
resultados del equipo (Edmondson, 1999).

El clima hace referencia a las percepciones que los individuos tienen

acerca del ambiente o contexto social del que forman parte (Rousseau, 1998).
De manera especifica, el clima de equipo se refiere a “las percepciones
compartidas acerca del grupo de trabajo” (Anderson y West, 1994). West (1990)
desarroll6 un modelo de cuatro factores fundamentales del clima de equipo:
Vision, una idea de un resultado valorado que representa una meta y una fuerza
motivante en el trabajo; Participacion, implicaciéon en la toma de decisiones;
Orientacién a la tarea, excelencia en la labor a realizar; Apoyo a la innovacion,
introduccion de nuevas ideas y mejoras en el modo de llevar a cabo el trabajo
(Anderson y West, 1994).
b) Procesos motivacionales y afectivos. Estos procesos muestran cémo las
motivaciones, sentimientos y emociones de los miembros se combinan a nivel
de equipo, creando un estado colectivo que influye sobre sus actuaciones y
resultados. Entre ellos, destacan las creencias grupales sobre el contexto
interpersonal, definidas como “percepciones compartidas que emergen entre los
miembros de un equipo acerca de la naturaleza de las relaciones existentes entre
ellos” (Van den Bossche et al., 2006:498). Algunas de estas creencias son: la
cohesion, la potencia y la seguridad psicolégica.

La cohesion es la fuerza o el deseo de los miembros de un equipo de

mantenerse unidos en el grupo (Carless y De Paola, 2000).



La potencia de grupo se refiere a la “creencia colectiva que existe en un
grupo de que puede ser eficaz” (Guzzo, Yost, Campbell y Shea, 1993:87).

La seguridad psicologica se define como “la creencia compartida de los
miembros de que el equipo es un lugar seguro para asumir riesgos
interpersonales” (Edmondson, 1999: 354).
¢) Procesos orientados a la accion y a la conducta grupal. Dentro de esta
categoria podemos senalar la coordinacion del equipo que hace referencia a las
estrategias y los patrones de conducta que los miembros de un equipo usan para
combinar, sincronizar y ajustar temporalmente sus esfuerzos y conductas, y

lograr asi la meta comun (Gil et al., 2008).

Variables output: efectividad grupal
La efectividad grupal se ha investigado ampliamente, destacando el exhaustivo
trabajo de Cohen y Bailey (1997) que constituye un gran referente en la
literatura (actualmente se contabilizan 545 citas). Estos autores identifican tres
grandes dimensiones en la efectividad de un equipo: 1) rendimiento (incluyendo
medidas de eficiencia, productividad, ajuste a plazos, satisfaccion del cliente o
innovacién); 2) actitudes (satisfaccion, compromiso o viabilidad); y 3)
conductas de los miembros del equipo (absentismo, rotacién). En esta
investigacion se utilizaran como criterios de efectividad grupal el rendimiento,
la satisfaccion y la viabilidad, dado que cuentan con un amplio respaldo tedrico
y practico en la literatura organizacional (Hackman, 1989; Mathieu, et al.,
2008).

Adoptando el modelo I-P-O anterior, el presente trabajo analiza cuales

son las condiciones que favorecen la efectividad del trabajo en equipos en



diferentes contextos organizaciones (instituciones encargadas del cuidado de la

salud, instituciones educativas, micro, pequena y mediana empresa).
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