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EL TRABAJO INTELECTUAL EN GRUPOS O EQUIPOS
ORGANIZACIONALES MEXICANOS: UNA PRUEBA
EMPIRICA MEDIANTE ECUACIONES ESTRUCTURALES

Resumen

En este trabajo se prueba de manera empirica un modelo conceptual
desarrollado con anterioridad. En el modelo se establecié de manera conceptual
la relacion directa e indirecta de varios constructos de la literatura de equipos
de trabajo con la productividad de los equipos. Este modelo se encuentra en el
contexto del trabajador del conocimiento y por medio de la adaptacion de los
cuestionamientos a dicho contexto, se analizaron 177 respuestas de este tipo de
trabajador, utilizando el modelamiento de ecuaciones estructurales mediante el
proceso de Partial Least Squares (Smart Pls 3; Ringle, et al., 2015). El analisis
arrojo como resultado la existencia de la relacion de la confianza con las
conductas de apoyo Y la seguridad psicoldgica en el en el equipo, sin embargo,
estas 2 Ultimas en su papel de variables mediadoras no se encontraron
relacionadas con la productividad. Por otra parte, se encontr6 una relacion
mediadora de la identificacion con el equipo, entre el tono afectivo y la
productividad del grupo.

Palabras clave: Confianza, tono afectivo, productividad.
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Introduccion

En este trabajo se prueba de manera empirica un modelo conceptual
desarrollado con anterioridad. En el modelo se establecié de manera conceptual
la relacion directa e indirecta de varios constructos de la literatura de equipos
de trabajo con la productividad de los mismos. Esta investigacion se desarrolla
en el contexto del trabajo del conocimiento (Mohrman, Cohen, & Mohrman,
1995), y en el trabajo en equipo intelectual (Duffy, 1993; Galegher, & Kraut,
1990).

El trabajo impulsado por el conocimiento surge como una alternativa, al trabajo
de la produccion en masa. Es un planteamiento diferente que busca explicar por
qué el conocimiento y la informacion se convierten en un poder que tienen que
compartirse entre los participantes de la organizacion; esta situacion implica un
cambio radical en las actitudes, estrategias y objetivos de la administracién de
recursos humanos (Cutcher-Gershenfeld, 2000).

T Ty
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Asi, en relacion con nuestro estudio, el trabajo del conocimiento implica la
aplicacion de bases de conocimiento y el procesamiento de informacion. Con
frecuencia es llevado a cabo por grupos de personas con conjuntos de
conocimiento altamente desarrollado y con frecuencia especializado. Estos
grupos de personas han aprendido a enfocarse a ciertos aspectos de su entorno
para darles enfoques particulares valiosos y maneras de pensar, para filtrar la
informacién de acuerdo a sus paradigmas de entendimiento y accion y para
obtener resultados particulares valiosos (Mohrman, et al., 1995)

De esta manera, se ha propuesto el concepto de trabajo en equipo intelectual,
en el cual, los integrantes trabajan juntos, a veces por periodos largos,
manipulando informacion o creando productos o servicios intensivos en
informacién. En este sentido, si el equipo toma una decision, alcanza un
objetivo o resuelve un problema, significa que dicho equipo se enfocé a
estrategias cognitivas implicitas y de coordinacién para lograr lo anterior. Este

{vA/ANFECA tipo de trabajo requiere de trabajo en equipo, aunque no siempre se haga de
e s manera formal, la implementacion de los equipos en la organizacion (Duffy,
1993).

Diferencia entre grupo y equipo

Algunos académicos no distinguen entre los términos grupo de trabajo y equipo
de trabajo, al identificar las acciones del grupo en la organizacion. La literatura
popular prefiere el término equipo (Cohen & Bailey, 1997; Sundstrom, et al.,
2000). Para otros académicos es importante esta distincion debido a diferencias
entre la interdependencia de la tarea, la estructura, entre otros aspectos,
enfatizando que la significancia de estas diferencias es importante para entender
los procesos de trabajo en equipo (Salas, Burke, & Cannon-Bowers, 2000). En
este trabajo, se utilizaran ambos términos de manera indistinta (Morgeson,
DeRue, & Karam, 2010); en todo caso, de acuerdo a los objetivos del estudio
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solamente se distinguira el concepto de grupo natural organizacional dado el
enfoque que se utiliza en este trabajo, que se define un conjunto de personas
que se reline para lograr una meta.

Trabajo en equipo y estados emergentes

El trabajo en equipo ha sido estudiado constantemente para establecer el mejor
funcionamiento de los equipos. Salas, Rosen, Burke, & Goodwin, (2009). Asi,
Salas y sus colegas han propuesto la idea de que el trabajo en equipo, tiene cinco
componentes bésicos: (1) el liderazgo, (2) la capacidad de adaptacion, (3)
monitoreo mutuo del desempefio, (4) comportamientos de apoyo, y (5) la
orientacion del equipo. La importancia de cada componente puede variar en
grado en distintos contextos, pero, cada uno de los cinco componentes de este
concepto en alguna forma es esencial para cualquier tipo de trabajo en equipo.

Salas y sus colegas proponen, ademas, de estos cinco componentes basicos, tres
mecanismos basicos de coordinacion: los modelos mentales compartidos, la
comunicacion de ciclo cerrado, y la confianza mutua. Estos mecanismos de
coordinacion facilitan la aceptacion de los cinco componentes anteriores,
asegurando que la informacién se distribuya en el grupo de manera adecuada y
oportuna (Salas, et al., 2009).

En el avance del estudio de los equipos de trabajo se ha identificado otra
perspectiva denominada estados emergentes. Estos elementos emergentes han
sido definidos como estados de los equipos en términos cognitivos,
motivacionales y afectivos, los cuales son dindmicos y estan en funcion del
contexto, sus insumos, procesos y resultados (Kozlowski, & llgen, 2006;
Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001; Mathieu, Maynard, Rapp, & Gilson, 2008).
Los estados emergentes resultan de la dindmica de interaccion (por ejemplo, al
presentarse intercambios colectivos de informacién) esta dindmica genera la
existencia de los estados emergentes (por ejemplo, los modelos mentales
compartidos). Asi, los estados emergentes surgen de la interaccion entre los

V// \ : X ;
\W/ANFECA miembros (Zaccaro, Heinen, & Shuffler, 2009). Los anteriores elementos
EUen 30 Coaturt s AdaierRls tedricos enfatizan la interaccion entre los miembros del grupo al compartir

informacion para la consecucion de una meta u objetivo.
Efectividad de los equipos o grupos de trabajo

En el estudio de los equipos de trabajo, uno de los enfoques que se utiliza es el
disefio tipo efectividad del grupo de trabajo (Cohen & Bailey, 1997; Mathieu,
etal., 2008). Este tipo de enfoque consiste en el disefio de una estructura teérica
que incluye una serie de variables que son concebidas como causas de la
efectividad del grupo.

Los criterios de efectividad de los equipos de trabajo que frecuentemente son
citados en este enfoque, incluyen resultados de desempefio, tales como, la
productividad (Cohen & Ledford, 1994; Gladstein, 1984; Kirkman & Rosen,
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1999; Mendoza & Flores, 2006; Shea & Guzzo, 1987,) calidad (Shea & Guzzo,
1987). Por otra parte, se encuentran aspectos afectivos, tales como, satisfaccion
en el trabajo (Kirkman & Rosen, 1999; Mendoza & Flores, 2006) y el
compromiso organizacional (Kirkman & Rosen, 1999).

El fendmeno a estudiar y los factores que influyen en el mismo.

Derivado de lo anterior, es clara la presencia de los procesos y los estados
emergentes en la implementacion y funcionamiento de los equipos. En ese
sentido, el desempefio es un producto o resultado de dichos procesos y estados
emergentes. Uno de los indicadores de desempefio es la productividad del
equipo. (Mendoza & Flores, 2006; Kirkman & Rosen 1999).

T Ty
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Para explicar este desempefio, en esta perspectiva de productividad del equipo,
se han encontrado pocos estudios sobre procesos y estados emergentes sociales
y afectivos del grupo y la influencia que tienen en dicho resultado.

En este sentido, uno de esos procesos sociales es la confianza que se presenta
entre los integrantes. Asi, la confianza es definida como: la existencia de una
creencia entre los miembros del grupo de que las acciones que desarrollan no
van a perjudicar algun otro miembro del grupo (Jones & George, 1998).

Otra caracteristica de los procesos, desde la perspectiva emocional, es el tono
afectivo del equipo. Este concepto se define como la posibilidad que tienen los
miembros del grupo de expresar sus emociones y sentimientos (George, 1990).
Este afecto permite fortalecer la integracion entre los miembros, favoreciendo
esta situacion a que logren un mejor desempefio.

Estos procesos, y los estados emergentes sociales y afectivos de la interaccion,
como son la confianza y el tono afectivo en el grupo, generan también otros
procesos Yy creencias que se presentan en el equipo y que son considerados como
intervinientes o mediadores en la relacion de dichas variables con la efectividad
de los grupos, en este caso la productividad del grupo.

V// \
W/ANFECA yh
Excualon do Contaduriay AdoIRTITRC Uno de estos procesos interviniente importante son las conductas de apoyo entre

los miembros. Estas conductas consisten en la habilidad para anticipar las
necesidades de otros miembros mediante un conocimiento exacto acerca de las
responsabilidades de ellos. Estas conductas se encuentran relacionadas con la
existencia de la confianza en el grupo (Hurley, 2006). Por lo tanto, la presencia
de conductas de apoyo puede favorecer la productividad del grupo.

Otro aspecto mediador, que plantean Rousseau, Aubé, & Savoie, (2006), es la
seguridad psicoldgica de los miembros, seguridad que les permite actuar con
mas eficacia, lo que favorece los resultados positivos. La seguridad psicoldgica
es definida como el hecho de compartir la creencia de que el equipo es seguro
para tomar riesgos interpersonales (Salas, et al., 2009).
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La identificacion con el grupo como proceso social es otra variable interviniente
entre la productividad del grupo y el tono afectivo del grupo. La identificacion
con el grupo es un proceso psicolégico que crea un sentido de pertenecer al
equipo, que es creado por un proceso de categorizacion social, que la persona
construye tomando como base su identificacion con dicha categoria social
(Zaccaro, et al., 2009).

Unidad de analisis

Estos procesos y estados emergentes se estudian tomando como unidad de
analisis al grupo. En la verificacion empirica de este estudio conceptual, la
unidad de analisis es el individuo como miembro de un equipo 0 un grupo
organizacional (Avery, 2001).

Ty
(ERUNONLIT w!{‘;‘?

Objetivos.

De la informacidn revisada anteriormente se derivan los siguientes objetivos:
Comprobar de manera empirica que la confianza esta relacionada con las
conductas de apoyo en el equipo Yy la seguridad psicoldgica, y que estas Ultimas
variables estan relacionadas con la productividad del equipo.

Verificar de manera empirica que el tono afectivo del grupo esté relacionado
con la identificacion con el grupo y que esta variable esta relacionada con la
productividad del equipo.

Preguntas de investigacion

De igual manera, se presentan las siguientes preguntas de investigacion que
guian este estudio.

¢Esta relacionada la confianza con las conductas de apoyo en el equipo y la
seguridad psicolbgica, y estas ultimas variables con la productividad del

JA equipo?
\W/ANFECA
e s ¢Esta relacionado el tono afectivo con la identificacién con el grupo y esta

variable con la productividad del equipo?
Justificacion tedrica y practica.

El hecho de que se estudie el trabajo en equipo del grupo natural organizacional
es parte de la aportacion teodrica de este trabajo al ayudar a clarificar la
explicacién de este fendmeno organizacional. La integracion de variables
sociales y afectivas en un modelo teorico, en el contexto de organizaciones
mexicanas, es otra contribucion tedrica en este campo de estudio.

En la actualidad, en las organizaciones se busca que los integrantes de la misma
trabajen en equipo, es de uso comun dicho término, sin embargo, mucha de las
inquietudes se quedan en el discurso, entonces al llevar a cabo la verificacion
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empirica de este modelo, se aportardn evidencias concretas que apoyen la
implementacidn de este concepto en la organizacion mexicana.

Marco Tedrico: Revision de literatura.

En este apartado se presentan los fundamentos conceptuales de los constructos
que conforman el modelo propuesto derivandose de dichos fundamentos las
hipdtesis planteadas. Ademas, se presenta el modelo grafico, en el que se
resumen las relaciones entre las variables del modelo grafico.

Productividad del equipo.

T T
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Se considera que equipos que cuentan con miembros satisfechos y
comprometidos pueden lograr un mayor desempefio, en ese sentido, es
importante estudiar la productividad del equipo como resultado del equipo. De
esta manera, en el estudio de estos procesos sociales y afectivos se busca
identificar los resultados organizacionales que generan los equipos, en este
caso, la productividad del equipo.

La productividad en este sentido ha sido definida como los resultados del
equipo en términos de alcanzar metas, terminar a tiempo las actividades y lograr
un alto desempefio (Kirkman & Rosen, 1999).

En la literatura de equipos de trabajo se sefiala y discute la falta de variables
relacionadas con el desempefio de los mismos. En el nivel de analisis de equipo
se ha cuestionado que los indices de productividad, sobre todo los basados en
datos duros, con frecuencia son muy especificos de la organizacion, por lo tanto,
no permiten utilizarlos en estudios en donde se incluyen equipos de varias
organizaciones (Mathieu, et al., 2008).

En este caso, que la productividad se midid en relacion a la manera en que fue

definida, como los resultados del equipo en términos de alcanzar metas,

JA terminar a tiempo las actividades y lograr un alto desempefio (Kirkman &
) w/ANFFCA Rosen, 1999).

¥

E de C duria y Admini

Sin embargo, puede ser cuestionable, por ejemplo, que alcanzar las metas se
considere una medicion de productividad para unos equipos u organizaciones,
en cambio, para otros, no necesariamente lo es. En este sentido, la utilizacion
de esta definicion puede tener ciertas limitaciones.

La confianza.

Una variable explicativa en este modelo es la confianza. La confianza ha sido
considerada como un constructo emergente en los grupos (Jones & George,
1998). La confianza en el grupo se ha definido como el estado del grupo que
refleja la existencia de una creencia entre los miembros del mismo que las
acciones que desarrollan no van a perjudicar a algin otro miembro del grupo
(Jones & George, 1998). Los empleados como resultado de la existencia de la
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confianza del grupo pueden incrementar sus conductas de cooperacion,
incluyendo las conductas de apoyo, como resultado en el grupo (Jones &
George, 1998).

En un estudio realizado por Kirkman, Rosen, Tesluk, and Gibson (2006)
encontraron que la confianza del grupo moderaba de manera positiva la relacion
entre la eficiencia del entrenamiento y el desempefio del equipo. La confianza
se ha relacionado con los procesos del grupo y el desempefio del grupo (Dirks,
1999). Empiricamente, la confianza se ha identificado como una influencia en
la incorporacién de la motivacién a los procesos del grupo y al desempefio del
mismo (Dirks, 1999). Como puede derivarse de la literatura revisada, la
confianza es un elemento clave en los procesos sociales del grupo.

Conducta de respaldo/apoyo.

T Ty
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Otra variable incluida en el modelo son las conductas de apoyo, las cuales se
orientan a apalancar el desempefio mutuo para lograr un mayor desempefio. La
habilidad para anticipar las necesidades de otros miembros del equipo mediante

un conocimiento exacto acerca de las responsabilidades de ellos (O’neil, Chung
& Brown, 1997; Salas, et al., 2009).

Las conductas de apoyo se han definido como provisiones discrecionales de
recursos Y esfuerzo relacionado con la tarea para otro miembro, cuando existe
un reconocimiento de los proveedores potenciales del apoyo de que existe un
problema de distribucion de la carga de trabajo en el equipo (Salas, et al., 2009).

El proceso de desplazar los recursos del equipo para cubrir areas que el grupo
no puede cumplir con sus responsabilidades proviene de la existencia de
confianza entre los integrantes del mismo (Militello, et al., 1999; Rousseau, et
al., 2006). De esta manera se espera la siguiente relacion:

H1. La confianza en el grupo estd relacionada de manera positiva con la
conducta de apoyo en el equipo.

También, se espera que la confianza influya en la productividad, sin embargo,

A k 2
\W/ANFECA se considera que las conductas de apoyo fortalecen esa relacion actuando como
e s una variable interviniente en dicha relacion. De esta manera, se plantea la

siguiente relacion entre las conductas de apoyo y la productividad:
H2. Las conductas de apoyo en el grupo estan relacionadas de manera positiva
con la productividad del equipo.

Seguridad psicologica.

De acuerdo a Salas, et al., (2009) la seguridad psicoldgica es considerada como
un aspecto afectivo a nivel de equipo y se encuentra relacionada con el
desarrollo continuo del mismo. La definicion de este constructo plantea que
mediante esta seguridad los miembros tienen la creencia de que el equipo es
seguro para tomar riesgos interpersonales (Salas, et al., 2009). Esta dimension
se encuentra ligada con la confianza, el afecto en el grupo, entre otras formas
de apoyo social en el equipo. Asi, los miembros del equipo pueden
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desempefiarse mejor y mantener altos niveles de resultados (Rousseau, et al.,
2006).

Se considera que la confianza en el grupo establece que las creencias de los
integrantes del grupo sobre las acciones de uno de los miembros del grupo no
causaran dafio o pondran en riesgo a cualquiera de los otros miembros, lo cual
favorece la seguridad psicoldgica del grupo (Dirks, 1999; Jones & George,
1998). De esta manera, a continuacion se plantea la siguiente relacion:

H3. La confianza en el grupo estd relacionada de manera positiva con la
seguridad psicoldgica en el equipo.

De igual manera, al esperar que la confianza influya en la productividad, se
considera que la seguridad psicologica es una variable mediadora entre la
confianza y la productividad. Asi, se plantea la siguiente relacion:

H4. La seguridad psicoldgica en el grupo esta relacionada de manera positiva
con la productividad del equipo.

T Ty
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Tono afectivo del grupo.

Otra variable explicativa de este modelo esta relacionada con el afecto en el
grupo. El tono afectivo en el grupo se ha estudiado poco, tanto en el aspecto
conceptual, como en el empirico, de esta manera, investigadores han exhortado
para que continGe su investigacion (Mathieu, et al., 2008). El tono afectivo del
grupo es considerado como un estado emergente. Mediante este proceso se
busca asegurar que se trata de reducir los errores de coordinacion y de aumentar
el esfuerzo de los miembros del equipo (Zaccaro, et al., 2009).

El tono afectivo del grupo se define como la posibilidad de que los miembros
del grupo puedan expresar sus emociones y sentimientos (George, 1990). La
presencia de la afectividad individual de los miembros ha sido considerada
como un medio por el cual ellos pueden expresar sus sentimientos y por lo tanto,
permanecen mas atraidos para permanecer en el grupo. Se ha encontrado que el
tono afectivo del grupo se ha relacionado con el compartir informacion o con
otra clase de compartir, que genera la posibilidad que los miembros del grupo
puedan expresar sus emociones (Salas, et al., 2000).

HA
\W/ANFECA
Excuaias i Contaduria y Adminitiacld Identidad con el grupo.

En una perspectiva de interaccion, se propone que en el desarrollo de un equipo
emerge entre los miembros, una identificacion colectiva con el mismo (Zaccaro,
et al., 2009). También, la identidad del grupo se admite como la medida en que
los miembros conciben el equipo como una unidad.

En ese sentido, entre mayor sea el grado de identificacion con el grupo, mayor
sera la probabilidad que los miembros contribuyan con conductas cooperativas
y esfuerzos adicionales; asi, se obtiene un desempefio incrementado del grupo.
La identificacion con el grupo ha sido considerada como uno de los elementos
que influye intensamente en el desarrollo del grupo (Bettenhausen, 1991).

El proceso de tono afectivo del grupo hace probable que los miembros estén
mas apegados al mismo, situacion que generaria una identificacion con el
mismo. Esto sucede cuando las metas y preferencias individuales dan paso a
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entendimientos compartidos acerca de la visualizacion de los posibles
beneficios que también determinan expectativas comunes y metas de
desempefio compartidas (Zaccaro, et al., 2009). Por lo tanto, en este trabajo se
propone la siguiente relacion:

0 NAL DE Co

H5. El tono afectivo esta relacionado de manera positiva con la identificacion
en el grupo.

Al contar el equipo con un tono afectivo adecuado existe la posibilidad de que
los integrantes del mismo puedan expresar sus sentimientos y emociones. Esta
situacion de expresar los sentimientos favorece el desempefio en el renglon de
la productividad del equipo (Dirks, 1999; George, 1990; Zaccaro, et al., 2009).

e
(BRI )

Dada la importancia que tiene el tono afectivo para aglutinar a los integrantes,
aunque dicho aglutinamiento se encuentre alejado de los resultados del equipo,
es necesario estudiarlo en relacion a otras variables que pueden ser mediadoras
al estar mas cercanas a los resultados. De esta manera, se presenta la siguiente
relacion:

H6. La identificacion con el grupo esta relacionada de manera positiva con la
productividad del equipo.

Modelo gréfico propuesto.

A continuacién se presenta el modelo grafico que incorpora las relaciones entre
las variables de este estudio y las hipotesis derivadas de dichas relaciones.

Conducta de
respaldo/
HL apoyo.

H2
Confianza en

IA el grupo
\V/AN FECA 9 pi?cg;g:;i e Productividad
Asociacion Nacional de Facultad

E de C uria y Admini

Hé6

Tono H5
afectivo del

grupo

Identidad
con el grupo

Fuente: elaboracion propia.

Meétodo

Muestra y procedimiento.

Se aplicé el instrumento de estudio, que consistio en un cuestionario, a personas
que trabajan como profesionistas en diversas actividades econémicas, con
distintos niveles de puestos que caracterizan a profesionales trabajando en su
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profesion o en puestos directivos de nivel supervision o medio, en empresas u
organizaciones de Monterrey, México. La muestra fue de conveniencia debido
a las dificultades para obtener la informacion. Se obtuvo mediante el
procedimiento de “bola de nieve”, donde las personas que contestaban,
recomendaban a otras para la aplicacion del instrumento. Se obtuvieron 177
cuestionarios completos que son los que se analizan posteriormente. Mas
adelante, en el apartado de medicion se describen las escalas utilizadas para la
elaboracion del cuestionario.

Descripcion de la muestra.

El genero de los entrevistados fue: 46.99% femenino y 53.01 masculino. En la
edad se encontraron los siguientes rangos: De 18 a 24 afios un 31.79%; De 25
a 30 afios un 47.02%; De 31 a 40 afios un 12.58%; Mas de 41 afios un 8.61%.
En cuanto a los afios de experiencia laboral se identificé lo siguiente: Menos de
1 afio a 5 afios con 56.02%; de 6 afios a 10 afios con 30.12%; mas de 10 afios
con 13.86%.

T Ty

Medicion.

Confianza. Se utiliz6 una escala de tres items previamente utilizada (Mendoza
& Flores, 2006) para la medicion de este constructo. En dicho estudio, el
coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.84. En esta escala, al igual que en todas
las demaés, los items fueron modificados en su redaccion inicial al incluir las
palabras: en mi area o equipo de trabajo, para adecuarla al contexto de las
personas que respondieron el cuestionario.

Tono afectivo del grupo. Se utilizd una escala de tres items previamente
utilizada (Mendoza & Flores, 2006) para la medicion de este constructo. En
dicho estudio el coeficiente alfa de Cronbach fue de 0. 78.

Productividad del grupo. Se utilizd una escala de tres items previamente

{vA/ANFECA utilizada (Mendoza & Flores, 2006) para la medicion de este constructo. En
it o dicho estudio el coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.92.

Identidad con el grupo. Se utiliz6 una escala de tres items previamente utilizada
(Mendoza & Flores, 2006) para la medicion de este constructo. En dicho estudio
el coeficiente alfa de Cronbach fue de 0. 85.

Seguridad psicolégica y conductas de apoyo. Para estos constructos se
utilizaron las competencias que Salas, et al., (2009) menciona en su propuesta
sobre el desarrollo de competencias de trabajo en equipo. Se utilizaron tres
items para cada constructo, los cuales pasaron por el proceso de doble
traduccion.

Para responder a cada uno de los items de las escalas se utilizé una opcion de
siete respuestas (de totalmente en desacuerdo (1) a totalmente de acuerdo (7)).
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Con estas escalas se construy0 el cuestionario utilizado en este estudio.
Mediante estas escalas, una vez que se obtengan y capturen los datos, por medio
del algoritmo de Partial Least Squares (Smart Pls 3; Ringle, et al., 2015), se
pueden calcular las trayectorias o betas tipos regresion que permiten conocer la
existencia de correlacion entre las relaciones planteadas como hipotesis.

Confiabilidad y validez de constructo

La estimacion de la confiabilidad, asi como, la validez de constructo de las
variables, se llevo a cabo con los datos obtenidos en la estimacion estadistica.
Se obtuvo, tanto la validez de constructo como la confiabilidad de las variables.
Dicha informacion se presenta en el modelo de medicion del anélisis estadistico
inferencial en el que se utilizo el algoritmo de Partial Least Squares.

T T
SN § m{.‘;‘?

Resultados
Anélisis descriptivo.

Anteriormente se mencion6 que la unidad de analisis era el individuo que forma
parte de un equipo o grupo organizacional. La redaccion de los items solicité la
informacion ubicando al individuo en su area de trabajo o en su equipo,
buscando precisar que su respuesta considerara su contexto de trabajo, como un
equipo o un grupo organizacional.

En la busqueda de profundizar en este tema, se incluyd una pregunta orientada
a conseguir su percepcion respecto al equipo y al trabajo en equipo. ElI 80%
sefial6 que eran un equipo formal o que no eran un equipo formal, pero,
trabajaban en equipo. El 20% mencion6 que eran un equipo formal o que no
eran un equipo formal, pero, no trabajaban en equipo. Aspecto descriptivo que
respalda el analisis en esta investigacion.

Analisis estadistico inferencial.

A iy 1. ! Rty
\W/ANFECA Para la comprobacion de las hipotesis planteadas en este estudio, se utilizo el
e s software SMART PLS 3 (Ringle, et al., 2015). Este software consiste de un

proceso iterativo de estimar pesos para producir componentes del modelo de
variables latentes, utiliza el algoritmo de Partial Least Squares (minimos
cuadrados parciales) para estimar dos modelos, el modelo de medicion y el
modelo de trayectoria; situacion que apoya la estimacion de todo el modelo
propuesto, en una sola vez; permitiendo la obtencion de las trayectorias o betas
tipos regresion, con las cuales se pueden comprobar las hipotesis; a su vez,
estimar el modelo de medicion con el cual se puede confirmar la confiabilidad
y la validez de los constructos del modelo.

Modelo de Medicion (outer model).

El modelo de medicion (outer model) arroja la manera como cada grupo de
indicadores se refiere a su variable latente (Chin, 1998), esto quiere decir, que
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especifica las relaciones entre una variable latente y sus variables manifiestas u
observadas para confirmar la validez del constructo (Henseler, Ringle y
Sinkovics, 2009).

En el modelo de medicidn se puede valorar la importancia de los indicadores
que forman cada variable latente por medio de las cargas, las cuales deben ser
superiores a 0.70 o al menos de 0.60 (Chin, 1998), aunque pueden aceptarse
indicadores con cargas de 0.50. Al elevar las cargas al cuadrado se obtienen los
valores de comunalidad, cuyo valor oscila entre 0.36 y 0.49, esto quiere decir
que el indicador se asocia con un 49% minimo de la variabilidad del constructo
(tabla 1).

e e
(RUSINLIT§ i)

) Tabla 1. Resultados del analisis de medicion: cargas y comunalidad.

Variable Carga Comunalidad
Afecto

TOAGRU1_1 0.786 0.618
TOAGRU2_1 0.839 0.704
TOAGRU3_1 0.862 0.743
Conductas de Apoyo

COAD 2 0.816 0.666
COAD1_1 0.797 0.635
COAD3_1 0.736 0.542
Confianza

CONGRU1_1 0.834 0.696
CONGRU2_1 0.896 0.803
CONGRU3 1 0.837 0.701
Identidad

IDGRU1_1 0.842 0.709
IDGRU2_1 0.871 0.759
IDGRU3_1 0.864 0.746
Productividad

PRODU1_1 0.762 0.581
PRODU2_1 0.842 0.709
PRODU3_1 0.843 0.711
Seguridad psicoldgica

SEPSI 1 0.874 0.764
SEPSI2_1 0.797 0.635
SEPSI3 1 0.777 0.604

Fuente: Elaboracién propia. Nota: las abreviaturas que se encuentran debajo de los constructos,
JA representan los nombres de los indicadores de cada uno de ellos, estos indicadores son los items del
W/ANFECA cue_st_iqnario, tal como se menciono en el apartado de medicion. El cuestionario esta disponible
o i da Facultades y solicitandolo al primer autor.

E de Contaduria y Admi

Revisando la tabla 1 se puede comprobar que los 18 items del instrumento de

medicion, superan los valores de 0.50, por lo tanto, respaldan la formacién de

los constructos, ademas, presentan cargas superiores a 0.70 (Chin, 1998).

También, se puede observar que el total de los items superan la comunalidad

minima de 0.36 por lo que son un buen reflejo de cada uno de los constructos,

\Q\a;g) todos se encuentran por encima de 0.49. (Chin, 1998). Con lo anterior se
‘ establece la validez de los constructos.

En el modelo de medicion, se valora también la confiabilidad del instrumento,
los resultados del anlisis que se llevo a cabo para evaluar la confiabilidad, son
los que se observan en la tabla 2. Al aplicar el algoritmo, se generan el
porcentaje de varianza extraida (AVE, Average Variance Extracted, por sus
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siglas en inglés) y la confiabilidad compuesta aplicables a los indicadores
reflexivos (Chin, 1998). EI AVE es el promedio de las comunalidades (Chin,
1998).

Para establecer la consistencia interna de un grupo de indicadores de una
variable latente se utiliza el indice de confiabilidad compuesta, cuyos resultados
superan el valor de 0.80 en todas las variables de esta investigacion (ver tabla
2). Estos resultados con valores de 0.70 a 0.90 se consideran para etapas mas
avanzadas de investigacion, segun Nunnally y Bernstein (1994), los resultados
obtenidos en este estudio se ubican dentro de los niveles avanzados.

T Tabla 1. Resultados del analisis de medicién del modelo.
' Bloque AVE Confiabilidad
Compuesta
Afecto 0.688 0.869
Conductas de Apoyo 0.614 0.827
Confianza 0.733 0.892
Identidad 0.738 0.894
Productividad 0.667 0.857
Seguridad Psicol6gica 0.668 0.857

Fuente: Elaboracion propia. Nota: AVE: Average Variance Extracted, por sus
siglas en inglés.

Por otra parte, se evalud la validez convergente y la validez discriminante; la
primera significa que un conjunto de indicadores representan uno y el mismo
constructo. Fornell y Larcker (1981) citados en Henseler et al. (2009) sugieren

HA usar el AVE como un criterio de validez convergente (ver tabla 2).
W/ANFECA _ : : ARV
Eten Hacknal oo Laittadeny El AVE (promedio de varianza extraida), aplicable a bloques reflexivos o tipo

A, es un indicador de confiabilidad con un valor de 0.50 o mayor, indica un
grado suficiente de validez convergente, esto quiere decir que la variable latente
explica mas de la mitad de la varianza de sus indicadores (Hair, Ringle y
Sarstedt, 2011). Analizando la tabla 2, todas las variables superan el valor de
0.50.

La validez discriminante se refiere a que dos conceptos conceptualmente
diferentes, deben ser lo suficientemente diferentes, esta validez puede
observarse cuando la capacidad de cada variable latente para explicar sus
variables manifiestas es mayor que las correlaciones entre esa variable latente
y las demaés. Para medir la validez discriminante, se utilizé el criterio de Fornell
y Larcker (1981) citados en Henseler et al. (2009).
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El criterio de Fornell-Larcker sefiala que una variable latente comparte méas
varianza con sus indicadores que con otra variable latente; esto significa que el
AVE de cada variable debe ser mas alta que su correlacion elevada al cuadrado
con otra variable latente. Por lo tanto, se coloco en la diagonal de la tabla 3 la
raiz cuadrada de los valores de AVE de cada uno de los constructos como
sugiere Hulland (1999), el criterio se cumple.

Tabla 3. Correlacidn entre variables latentes.

Variable AFECTO CONAPO CONF IDENT PROD SEGPSI
Afecto 0.829
o Conductas de Apoyo 0.546 0.784
> Confianza 0.625 0.469 0.856
Identidad 0.705 0.521 0.603 0.859
Productividad 0.632 0.425 0.418 0.581 0.817
Seguridad Psicoldgica 0.603 0.583 0.614 0.590 0.479 0.817

Fuente: Elaboracién propia del autor.

Al cumplirse los diferentes indicadores presentados en el modelo de medicion
(outer model), se considera confiable y valida la medicion reflexiva de las
variables latentes.

Modelo Estructural o de Trayectoria (inner model).

En este modelo se calculan los coeficientes de trayectoria o betas tipo regresion
que estiman el impacto de cada variable ex6gena sobre cada una de las variables
enddgenas. Por todos estos calculos, se utiliza la modelacion de ecuaciones
estructurales, una herramienta estadistica multivariable de 22 generacion. En la

V' figura 1 se muestran las estimaciones de las betas de las relaciones y el valor de
. \V/ANFECA e la R2. Ademas, los elementos del modelo de medicién, en donde se muestran
Escuslas de Contaduria y Administracio los indicadores y su relacién con los constructos, informacion que ya se

menciono en dicho modelo.
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Figura 1. Modelo de ecuaciones estructurales Algoritmo (SmartPLS 3).
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Fuente: Elaboracion propia.

Henseler et al. (2009) mencionan que en el modelo de ecuaciones estructurales
es comun que los coeficientes de trayectoria o betas del modelo estructural
disminuyan conforme aumenta el ndmero de relaciones indirectas,
especialmente cuando variables latentes mediadoras tienen un efecto supresor
sobre la trayectoria directa.

Al utilizar el Smart PLS 3, el algoritmo no requiere que los datos estén
normalmente distribuidos, como uno de sus supuestos. De esta manera, se
aplica el bootstrapping no paramétrico que involucra muestras aleatorias
repetidas, para calcular el valor de la t de Student que permite estimar el p-value
0 p-valor, que establece la significancia de las relaciones. Estos valores de la t
de Student, si superan el limite critico de 2.0, de manera préactica, pueden ser
considerados estadisticamente significativos con base en la tabla t de Student.

HA En este analisis de bootstrapping, se corrieron un minimo de 5000 simulaciones
’ \V/ANFdECA ; segun Hair et al., (2011) con los 177 casos de la muestra original, para evaluar
Escuslas d Contaduriay Admiitac la significancia de los coeficientes de trayectoria generados por el modelo. En
la tabla 4 se detallan los resultados obtenidos en el modelo estructural,
observandose las betas estandarizadas, los valores t de Student y la significancia

de las relaciones.
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Tabla 4. Resultados del analisis estructural.

Trayectoria Beta tde p -value Comprobacion
estandarizada Student de hipétesis

Confianza — Conductas de Apoyo 469 7.365 A se acepta
Conductas de Apoyo — Productividad 107 1.289 no s. se rechaza
Confianza — Seguridad Psicolégica .614 11.628 i se acepta
Seguridad Psicoldgica — .164 1.803 no s. se rechaza
Productividad i

Afecto - Identidad .705 16.537 g se acepta
Identidad - Productividad 428 5.450 A se acepta

Fuente: elaboracion propia. ***p<.001. Relaciones significativas a dicho valor. no s. no significativas

G, Analizando la figura 1, se observa que en el modelo estructural se estimo la R?

b2 promedio de 0.37 (tabla 5), por lo que el modelo presenta una explicacion
moderada de las variables independientes sobre la variable dependiente, lo
mismo es el caso de cada variable a excepcion de las conductas de apoyo con
un valor entre moderado y débil. Lo anterior tomando en cuenta lo que
escribieron Hair et al. (2011) citando a Chin (1998, p.323), mencionando que
los valores de R? representan un poder explicativo sustancial con valores de
0.67, moderado de 0.33 y débil de 0.19. Los autores también mencionan que
para variables latentes enddgenas explicadas por una o dos variables exdgenas
se aceptan valores moderados.

Tabla 5. Resultados de la R2.

Bloque R2

Conductas de Apoyo 0.220
Identidad 0.496
Productividad 0.373
Seguridad Psicolégica 0.377
Promedio 0.367

Fuente: Elaboracion propia.

#A
VANFECA

y
E de C jurfa y Admi ia

Comprobacion de hipotesis.

Los coeficientes de trayectoria o betas y los valores de la t de Student que se
generan con el software utilizado (tabla 4), permiten confirmar que son
significativas, la mayoria de las relaciones de las hipdtesis como se aprecia en
la tabla 4 y como se muestran a continuacion. Confianza — Conductas de Apoyo
(b =.469; p<.001). Confianza — Seguridad Psicoldgica (b =.614; p<.001).
Afecto — Identidad (b =.705; p<.001). Identidad — Productividad (b =.428;
p<.001). A excepcion de la relacion entre las conductas de apoyo y seguridad
psicoldgica, ambas con la productividad del equipo, resultaron no significativas
(hipdtesis 2 y 4).
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Discusion

De acuerdo a los resultados de la investigacion es posible sefalar que las
preguntas de investigacion y los objetivos del estudio se contestaron y
alcanzaron de forma parcial, al comprobarse el apoyo para algunas de las
relaciones que se plantearon como hipotesis.

De esta manera, en el estudio del trabajo en equipo en el contexto del trabajador
del conocimiento, la confianza sigue apareciendo como un elemento crucial en
los procesos y los estados emergentes de este concepto al estar relacionado con
las conductas de apoyo y con la seguridad psicoldgica, aunque en este caso, no
estuvo relacionada con la productividad por medio de estas variables.

De igual manera, se atendio a la exhortacion de seguir estudiando el tono
afectivo (Mathieu, et al., 2008) en relacion con el trabajo en equipo. Asi, se
encontrd el tono afectivo relacionado con un elemento relevante como es la
identificacion con el grupo. Ademas, en este caso, esta identificacion, también,
se encontrd relacionada con los resultados de productividad.

En este sentido, la integracion de estas variables sociales y afectivas en un
modelo teorico, en el contexto del trabajador intelectual en organizaciones
mexicanas, es una contribucion teorica en este campo de estudio, del modelo
probado empiricamente.

Por otra parte, es importante sefialar algunas de las razones posibles de las
relaciones en las que no se encontré apoyo. Asi, la relacion entre la conducta
de apoyo y la productividad no fue significativa, este resultado implica que en
este contexto, este tipo de conductas no favorecen la productividad, aunque la
relacién con la confianza si fue significativa, lo que significa que no se puede
considerar como una variable mediadora en este contexto. Por lo tanto, es
conveniente verificar la relacion de las conductas de apoyo con resultados de
actitud en el equipo, tales como el compromiso y la satisfaccion, de tal manera
que le permita ser una variable interviniente con la confianza. Ademas, esta
relacion no significativa puede interpretarse que estas conductas de apoyo, se
consideran parte del proceso, mas que con los resultados del equipo.

En la relacion de la seguridad psicolégica con la productividad, esta relacion no
fue significativa a <0.05, sin embargo, es significativa a <0.10, valor de este
criterio que se considera factible utilizar en estudios exploratorios. De esta
manera, es necesario seguir investigando sobre la relacion entre estas dos
variables.

Los resultados obtenidos permiten orientar a los directivos de las
organizaciones mexicanas en las que laboran estos trabajadores del
conocimiento o intelectuales, para que promuevan el desarrollo de la confianza
en sus equipos o grupos organizacionales, para que se generen las conductas de
apoyo y la seguridad psicoldgica en los mismos. De igual manera, se buscara
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que propicien el desarrollo del tono afectivo para que mediante la identificacion
con el grupo se pueda apoyar la productividad en la organizacion.

Una de las limitaciones de este trabajo consistio en que no se pudo obtener la
informacién de equipos o grupos organizacionales integrados, aspecto que
favoreceria la utilizacion plena de las variables a nivel de equipo o grupo. En
este sentido, otra de las limitaciones, es precisamente la utilizacion del tipo de
informantes de este trabajo, en los que solamente mediante la redaccién de los
reactivos se les trata de ubicar en el grupo organizacional o en el equipo.

La investigacion futura a desarrollar en este campo esta orientada a llevarla a
cabo solamente en organizaciones de servicio y/u organizaciones de
manufactura buscando una mayor precision con respecto al contexto. Por otra

B parte, utilizar como variable dependiente factores tales como la cohesion, el

el deseo de permanecer en el grupo, entre otros.

Conclusiones

De acuerdo a lo anterior, en este trabajo se presento la prueba empirica de un
modelo conceptual sobre el trabajo en equipo, en un contexto del trabajador del
conocimiento que labora en organizaciones mexicanas. La evidencia empirica
apoyo a varias de las hipotesis derivadas del modelo. Este apoyo establece la
importancia, en el trabajo en equipo, de constructos como la confianza, en su
efecto en las conductas de apoyo Y la seguridad psicologica, al igual, que el tono
afectivo y la identificacidn con el grupo, en su efecto sobre la productividad.

Todos estos resultados se obtuvieron mediante la utilizacion de la herramienta
multivariable de 22 generacion conocida como modelacion de ecuaciones
estructurales, mediante el algoritmo de Partial Least Squares (minimos
cuadrados parciales) con el software SMART PLS 3 (Ringle, et al., 2015).
Mediante los resultados obtenidos se avanzd en el estudio tedrico de varios de
los elementos que integran el trabajo en equipo. Ademas, estos resultados
permiten sugerir a los directivos de las organizaciones mexicanas la

HA implementacién de varias intervenciones utilizando los constructos de este
WiANFECA estudi.
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