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Abstract.- In this study, we investigate the impact of value diversity among team members on
team process and performance criteria on two tasks of differing social interaction demands.
Specifically, the criteria of interest included task conflict, relationship conflict, cohesion, and
team efficacy and task performance on two tasks demanding different levels of social interaction:
one high and one low. Utilizing ateam work simulator and a sample comprised of 22 teams of
five to seven individuals, we demonstrated that value diversity directly impacts both task
performance and process criteria on the task demanding low social interaction. Meanwhile, ina
the task requiring high social interaction, value diversity related to task performance viathe
mediating effects of team processes.
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Resumen.- Estainvestigacion analiza el impacto de la diversidad en los de valores de los
integrantes de los equipos sobre el conflicto en latareay en las relaciones, la cohesion, y la
autoeficacia grupal, asi como sobre dostipos de tareas. una, en lacual se demanda una alta
interaccion social, y otra, en donde la interaccion social requerida es baja. Utilizando un
simulador de trabajo en equipo y una muestra de 22 equipos de entre cinco y siete individuos, se
comprueba que la diversidad en valores en un equipo, influye de forma directa sobre las
variables de proceso y sobre latarea que demanda baja interaccion social, en tanto que, cuando la
tarearequiere alta interaccion social, larelacion entre la diversidad de valores sobre el
desempefio, se ve mediada por las variables de proceso.

Palabras clave: valores, procesos de equipo, diversidad, desempefio de latarea.
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Introduccion

En los ultimos afios miles de organizaciones alrededor del mundo han reorganizado €l
trabajo de sus colaboradores através de las distintas modalidades de trabajo en equipo
(Sundstrom, 1999). El éxito de los equipos de trabajo no radica en la simple suma de talentos y
competencias de sus integrantes, sino en la sinergia que se puede generar a partir de éstos. Es asi
como las diferencias individuales de los integrantes de un equipo juegan unrol vital en el éxito o
fracaso del mismo.

Si bien durante varios afios la investigacion se ha concentrado en evaluar el impacto de
las diferencias individuales gue son notorias a simple vista, tales como el género, laedad y el
grupo énico (Milliken & Martins, 1996; Harrison, Price, & Bell, 1998), en los Ultimos afios ha
surgido un interés por analizar el impacto de las diferencias individuales que no son observables,
como por gjemplo la personalidad de los integrantes del equipo (e.g., Barrick, Stewart, Neubert,
& Mount, 1998; Neuman, Wagner & Christiansen, 1999; van Vianen & De Dreu, 2001;
Mohammed & Angell, 2004; Bell, 2004) o la similitud de sus esquemas de pensamiento (e.g.
Zelno, et a., 2003). Al parecer, las diferencias no visibles poseen un mayor poder deimpacto
gue las superficiales, tanto sobre las variables de proceso de equipo (e.g. cohesion, conflicto),
como sobre e desempefio de latarea.

El objetivo central de esta investigacion consiste en evaluar el impacto de la diversidad
en los perfiles de valores de los integrantes de los equipos, sobre un conjunto de variables de
proceso, asi como en el desempefio de latarea

En especifico se analiza el efecto sobre el conflicto en latarea, € conflicto en las
relaciones, la cohesidn y la autoeficacia grupal. La eleccién de éste conjunto de variables

obedece al hecho de gque una reciente taxonomia de procesos de equipos sugiere que éstas
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variables se encuentran presentes en todas las etapas de desarrollo de los equipos (Marks,
Mathieu & Zaccaro, 2001).
Valores

Si bien los valores han sido definidos como necesidades, creencias, normas, etc., para
efectos de esta investigacion se concibe a los valores como representaciones cognitivas de
necesidades universales expresadas a través de metas transituacionales que se ordenan en forma
jerarquica (Rokeach, 1979; Schwartz, 1992; 1999), igualmente, se adopta como marco tedrico
conceptual el modelo de valores individuales de Schwartz (1992). Este modelo ha sido empleado
en diversas investigaciones tanto en Espafia como en |beroamérica (e.g. Arciniega & Gonzalez,
2002, 2005; Ros, Schwartz & Surkiss, 1999; Tamayo, 2005).

El modelo propone que cualquier valor puede ser clasificado de acuerdo con el objetivo
motivacional que persigue en cualquiera de las 10 tipologias que conforman la estructura circular
gue se muestra en lafigura 1. Cada uno de los radios representa una de las diez tipologias, en la
tabla 1 se describen brevemente los objetivos motivacionales asociados a cada una de ellas.

Insertar Tabla 1 aproximadamente aqui

Se dice que la estructura es dinamica en virtud de que las tipologias que comparten
objetivos motivacionales comunes aparecen contiguas, como es el caso de auto direccion (AD) y
estimulacién (ES), las cuales tienen en comun la busgueda continua de cosas nuevas y
diferentes. Otrastipologias compatibles serian por ejemplo: seguridad (SE) y autoridad (PO),
universalismo (UN) y benevolencia (BE) y, logro (LO) y hedonismo (HE). Por su parte, las
tipologias que aparecen en una posicion opuesta en la estructura, reflejan contradiccion en las
metas transituacionales perseguidas. Asi por ejemplo, seguridad (SE) referida a los valores que

buscan mantener 1o que setiene y no correr riesgos, se encuentra en oposicion a latipologia
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estimulacion (ES) donde el objetivo motivacional es mantener un nivel alto de activaciony la
busqueda constante del cambio (Para una descripcion detallada del modelo, ver Schwartz, 1992).

En base atodo €llo, se establece que la diversidad de valores en un equipo se daraen la
medida en que exista una mayor dispersion en las prioridades asignadas por los integrantes del
mismo a cada una de las diez tipologias. La figura 1 representa esqguematicamente esta idea.
Como puede verse, hay cuatro perfiles trazados, cada uno de los cuales es un poligono irregular
de 10 lados, que representan a los cuatro integrantes del equipo. Cada perfil se distingue al estar
trazado con marcas diferentes (e.g. cuadrado, triangulo). La prioridad dada por cada sujeto a cada
unade las diez tipologias se refleja en la cercania o lejania de la marca asociada a cada perfil del
centro del diagrama: mientras mas cercana al centro, menos importancia. Por gemplo, €l
integrante del equipo representando por los cuadrados negros, asigna una prioridad alta a
seguridad (SE), y baja a autoridad (AU). Analizando las cuatro marcas de cada uno de los cuatro
integrantes en cada uno de los diez radios, se puede apreciar el grado de dispersion existente
entre las prioridades asignadas por los miembros del equipo en cada tipologia en particular. Por
gjemplo, en logro (LO) se aprecia una dispersion considerable entre los cuatro miembros del
equipo, en tanto que en benevolencia (BE), la dispersion es reducida

Insertar Figura 1 aproximadamente aqui

En virtud de las contradicciones existentes entre las diez tipologias, seria
metodolgicamente inapropiado tratar de agregar las diez dispersiones en un solo indice, ya que
seria equivalente a sumar vectores con angulos similares pero con sentidos opuestos.

El impacto de la diversidad de valores.
Un meta andlisis desarrollado por Webber y Donahue (2001) evidencia que la diversidad

en las variables superficiales de los integrantes de un equipo, tales como €l género, la edad, o €
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origen énico, no tienen relacion, o si la hay es muy baja, con respecto a variables de proceso de
equipo como la cohesién o bien en el desemperfio de latarea, efecto que no puede ser extrapolado
avariables no visibles en los miembros, tales como la diversidad en valores, percepciones, 0
actitudes. De hecho, tanto Webber y Danahue (2001), como otros autores (Bowers, Pharmer &
Salas, 2000) reconocen la escasez de investigaciones que hayan analizado estas relaciones, 1o
que sugiere la existencia de un terreno fértil por explorar.

En la busgueda de proponer un modelo conceptual sobre las relaciones entre la diversidad
en los equipos de trabajo y su impacto sobre las variables de proceso y desempefio de latarea,
Neuman y colaboradores (1999), toman y adaptan de la literatura clasica de ajuste puesto-
ambiente (Muchinsky & Monahan, 1987), un modelo que sugiere dos grandes clasificaciones de
gjuste: complementario y suplementario.

En un escenario de gjuste complementario en un equipo, las diferencias individuales
ayudarén a complementar las carencias de unos integrantes con las fortalezas de otros, por lo
cual ladiversidad sera una fuente de enriquecimiento. Por €l contrario, en el escenario
suplementario, la premisaradica en que lasimilitud de caracteristicas y atributos de los
integrantes sera la fortaleza del equipo, ya que la compatibilidad ayudara a que la interaccion
entre ellos sea positiva y motivante.

De acuerdo con Schwartz (1992), los valores ocupan un lugar central en el sistema
cognitivo del sujeto, por tanto, los valores de una persona influyen sobre sus percepciones,
actitudes, comportamientos y procesos de toma de decisiones. Por gemplo Arciniegay Gonzalez
(2002) demostraron como €l perfil de valores de los jovenes, puede influir sobre su atracciéon
hacia cierto tipo de empresas en el proceso de busqueda de empleo, en tanto que Ravliny

Meglino (1987) demostraron como las prioridades de valores de los sujetos influyen de forma
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importante en sus procesos de percepcion. Por su parte Pérez-Floriano y colaboradores (Pérez-
Floriano, Flores-Mora, & MacL ean, En Prensa), han encontrado que €l perfil de valores del
empleado influye sobre su disposicion al uso de equipo de seguridad industrial.

Bajo la premisa del gjuste suplementario, hipotetizamos que en un equipo donde existe
una baja de diversidad de valores, los integrantes tenderan a construir una visién compartida de
larealidad, a coincidir en sus procesos de toma de decisiones, y aresponder ante situaciones
COMuNES que vivan en su interaccidn como equipo con actitudes y comportamientos similares, 1o
cual repercutira en que se dé un bajo conflicto entre ellos, generandose un ambiente de cohesiéon
grupal que redunde en un clima de confianza para conseguir la meta.

Recientemente, han aparecido varios articulos en la literatura que pretenden desmitificar
los beneficios del trabajo en equipo, estableciendo que varios meta andlisis revelan resultados
inconsistentes y poco robustos sobre el impacto del beneficio del trabajo en equipo sobre el
desempefio de latarea (e.g. Allen & Hecht, 2004). A nuestro parecer, estas inconsistencias tienen
su origen en que en las codificaciones de los estudios en los meta andlisis no se utiliza una
clasificacion formal de los diferentes tipos de tarea, por lo que las tareas pueden ser muy
diversas, tanto desde la perspectiva del flujo de trabajo, como desde la perspectiva del nivel de
interaccion social que demanda la tarea, ddndose como consecuencia ambigiiedad en los
resultados, ya que no se sabe con precision sobre qué tipo de tarea son los efectos. Es por ello
gue en esta investigacion se analizara el impacto de la diversidad de valores sobre dos tipos de
tarea, una meramente cognitiva y otra compleja. En la primera, la demanda de interaccion social
entre los miembros es baja, mientras que en la segunda, el flujo de trabajo conlleva,
necesariamente, una alta interaccion social entre los integrantes. En la seccion de medidas se

describiran con mayor detalle ambas tareas.
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Con base en o anteriormente descrito, consideramos que la relacion entre la diversidad
de valores de los integrantes de un equipo y el desempefio de la tarea, cuando ésta demanda una
alta interaccion social entre los integrantes, no se da en forma directa, sino através de la
mediacion de las variables de proceso, siendo éstala segunda hip6tesis por evaluar. Partiendo del
razonamiento anterior, consideramos que la baja diversidad en alguna o algunas de las tipologias
de valores, podria llevar a que el equipo experimente un bajo nivel de conflicto, asi como atos
niveles de autoeficacia y cohesion grupal, 1o que podria conducir al buen desempefio de latarea,
pero en ninguin adeterminarlo. Por el contrario, cuando latarea no requiere de una gran
interaccion social, el efecto de ladiversidad de valores sobre ésta, podria darse en forma directa,
siendo esta premisa la tercera hipétesis por evaluar.

Método
Participantes

La muestra se conformé de 125 alumnos de licenciaturas en areas Econémico
Administrativas de una universidad privada localizada en la Ciudad de México. La mediade
edad fue de 20.1 afios (sd=1.16). El 45.6% de los participantes eran hombres y el 54.4% mujeres.

Todoslo estudiantes inscritos en la asignatura de Comportamiento Organizacional fueron
invitados a participar en una dinamica que les permitiria vivenciar los distintos procesos
psicosociales que se dan en la vida de un equipo. El 92% de los matriculados en el curso
asistieron ala sesion.

Los 125 alumnos provenian de cuatro grupos diferentes, realizandose una sesion paralela
con cada uno de ellos. Debido al tamafio de los grupos, en dos de las cuatro sesiones se

distribuyeron aleatoriamente a los sujetos en seis equipos de trabajo, mientras que en las dos
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restantes se formaron Unicamente cinco equipos. De esta forma, los 125 alumnos fueron
agrupados en 22 equipos, de los cuales 10 eran de 5 integrantes, nueve de 6, y tresde 7.
Tarea

En este estudio se utilizé un simulador de trabajo en equipo denominado El Puente Chino
(Arciniega & Castafion, 2002). La meta consiste en disefiar y construir unareplica a escalade
una estructura compleja con 33 tubos de PV C y 20 bandas elasticas a partir de la observacion de
dos fotografias de la estructura del puente real ubicado en un pueblo en China, bajo un conjunto
de restricciones mostradas en una presentacion multimedia. Bgjo las restricciones dadas, existe
s0lo una solucion 6ptima de la estructura desde una vista lateral.

El simulador se divide en cuatro etapas. En la primera se muestra una presentacion
multimedia a todos los participantes, en donde se describe una historia ficticiay se visualizan
durante 20 segundos un par de fotografias de la estructura original. Durante la presentacion no se
permite tomar ninguin tipo de nota. En la segunda etapa, los equipos tienen 20 minutos para
familiarizarse con todos los materiales (i.e. 33 piezas de tres dimensiones diferentes y 20 bandas
elasticas), e inclusive pueden intentar construir la estructura, pero tienen prohibido hacer célculos
o trazar alguin bosguejo.

Laterceraetapa, la cual dura 20 minutos, consiste en que cada equipo desarrolle un plano
de lavista lateral del puente, indicando la ubicacion especifica de las piezas. Esta fase es
considerada la tarea cognitiva del estudio. Por Ultimo, la cuarta etapa consiste en la construccion
del puente a partir del disefio del equipo con las correcciones retroalimentadas por el facilitador a
partir del disefio original, siendo esta latarea compleja. Esta etapa requiere necesariamente de la
interaccion de por lo menos cuatro integrantes, ya que mientras uno o dos miembros sostienen la

estructura, otro une las piezas con las bandas elasticas y uno o dos més ayudan a entrelazar los
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tubos. De acuerdo con la taxonomia de flujos de trabajo de equipo propuesta por Tesluk y
colaboradores (Tesluk, Mathieu, Zaccaro, & Marks, 1997), estatarea es intensiva, dado que
demanda de la interaccion y comunicacion constante de todos los miembros del equipo.
Medidas

Valores. Paramedir valores se empled el cuestionario Portraits Values Questionnaire
(PVQ) de Schwartz y colaboradores (Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess, Harris, & Owens,
2001), € cual operacionaliza las diez tipologias propuestas en su modelo através de 40 items,
empleandose una escala tipo Likert con seis puntosy seis anclajes a través de los cuales se
evalla el grado de parecido entre cada uno de los 40 sujetos descritos en cada uno de los items,
con anclgjes en los extremos que van de 6= es como yo, a 1= no se parece en nada a mi. Dado
gue en las tipologias benevolenciay tradicion se encontraron fiabilidades muy bagjas (i.e. alfas de
Cronbach de .53y .46 respectivamente), se optd por no usar éstas dos variables en los andlisis.
El rango de las fiabilidades restantes en las otras ocho tipologias fue de .66 a .82.

Conflicto en lasrelacionesy en la tarea. Paramedir el conflicto en latareay en las
relaciones, se empled una traduccion al espariol de una version revisada de la Intragroup Conflict
Scale (1CS) de Jehn (1994). Egta version revisada (Pearson, Ensley & Amason, 2002) contiene
tres items que operacionalizan el conflicto en las relaciones (e.g. cuanto enfando hubo entre los
miembros del equipo) y tres items referidos al conflicto en latarea (e.g. cuanta discusion hubo
entre las opiniones aportadas por |os miembros del equipo). Los seis items emplean una escala
tipo Likert con cinco puntosy cinco anclgjes, que van de 1= Ninguno a 5= Demasiada. La
fiabilidad interna para la subescala de conflicto en latarea fue de .85 (alfa de Cronbach), en tanto

gue para de conflicto en las relaciones de .82 .
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Cohesion. Para evaluar la cohesion en los equipos, se empled una escala de cuatro items
(e.g. cuando nos ven trabajar como equipo, pareciera que fuéramos todos una sola persona),
desarrollada por Jones 'y Bearly (1986), y traducida al espafiol para este estudio. Se utilizd una
escalatipo Likert con siete puntosy siete anclajes, teniendo en sus extremos: 1= En fuerte
desacuerdo y 7= En fuerte acuerdo. Lafiabilidad interna de la escala, medida a través del
coeficiente alfa de Cronbach fue de .89.

Autoeficacia grupal. Para medir la autoeficacia grupal se desarrollé un item Unico para
este estudio, €l cual dice: ¢, Qué confianza tienen los integrantes de tu equipo en concluir
exitosamente la tarea ?, empleandose una escala tipo Likert con cinco puntosy cinco anclajes,
gue van de 1= Ninguna a 5= Demasiada.

En todos los items que operacionalizan a las cuatro variables de proceso de equipos, se
utiliz6 como referente en su redaccion al equipo, dado que, esta estrategia ayuda a incrementar la
variabilidad de las puntuaciones intergrupos (Klein, Conn, Smith & Sorra, 2001).

Desempefio de la tarea. Por lo que se refiere alatarea cognitiva, ésta se evalub através
de una métrica especial para el estudio. El plano desarrollado por cada equipo de la vista lateral
de laestructura del puente fue calificado por tres jueces familiarizados con latarea. Cada juez
asignaba una puntuacion al disefio con base en una matriz fundamentada en el disefio ideal del
puente, por g emplo, si eraclarala visualizacion de un trapecio hecho con tres piezas largas se
daban 10 puntos, s las piezas cortas estaban en el lugar correcto se daban cinco puntos, por cada
pieza corrugada en €l vértice correcto se daba un punto. Después de que cada juez calificé alos
22 equipos de manera independiente, se llevd a cabo una sesidn conjunta con los tres jueces para
hacer una evaluacion de consenso de los 22 disefios. La puntuacion méxima posible para un

disefio era de 30 puntos y la minima de cero.
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La medicion de latarea compleja, consistié en cronometrar €l tiempo requerido por cada
equipo para construir la estructura del puente una vez que su disefio fue retroalimentado.
Procedimiento

Seis semanas antes de la aplicacion del simulador, todos los participantes en el estudio
respondieron al cuestionario PV Q. Igualmente, en cada sesidn y tras finalizar la etapa de disefio,
todos los sujetos llenaron los cuestionarios destinados a la evaluacion de las variables conflicto
de latarea, conflicto en lasrelaciones, autoeficaciay cohesion. A continuacion, se pedia a dos
representantes de cada equipo gque presentaran su disefio ante los demas representantes de los
restantes equipos, y el facilitador de la sesidn se encargaba de retroaimentar de manera conjunta
el disefio de cada equipo, a partir del plano ideal generado en computadora. Con ello se
garantizaba la independencia de las tareas, de forma que a pesar de que el equipo tuviera una
puntuacién muy pobre en su disefio, adquiria una vision muy claradel disefio ideal de la
estructura que debia construirse. La correlacion de -.15 (p =.50) entre latarea cognitivay latarea
compleja refleja esta independencia. Después de la retroalimentacion de los disefios, 1os equipos
iniciaban el proceso de construccion de la estructura.

Resultados y Discusion

Dado que las variables conflicto en latarea, conflicto en las relaciones, cohesion y
autoeficacia fueron medidas a nivel individual pero su andlisis en este estudio se hace a nivel
equipo, resulto prioritario conocer la existencia de un nivel de consenso aceptable en los equipos,
previaa la agregacion de las puntuaciones individuales. Paratal fin se utilizaron los coeficientes
de correlacion intraclase ICC1 e ICC2. El primero representa el porcentaje de la varianza total
gue puede ser explicada por la pertenencia a un equipo en particular (Bryk & Raudenbush,

1992). Mientras que el ICC2 provee una estimacion de la fiabilidad de las medias de los equipos.
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En un sentido general, ambos indices evalGan que las respuestas entre los integrantes de un
equipo sean relativamente parecidas con respecto alas variables en cuestion, o en otras palabras
gue en cada equipo se haya experimentado algo en particular que haya sido percibido en forma
similar entre los miembros del equipo, y que sea diferente alo que pudieron haber
experimentado otros equipos.

Como regla general, se considera que con un ICC2 >.70 setiene una fiabilidad altaen las
medias de los equipos. El ICC2 para cohesion fue de .92, en tanto que para conflicto en las
relaciones fue de .85, y de .80 para conflicto en latarea. Finalmente, para autoeficacia grupal se
obtuvo un ICC2 de .82. En lo que respectaa ICC1, lamediadel indice para las cuatro variables
de proceso fue de .52. Las cifras anteriores sugieren que las puntaciones individuales de los
miembros de los equipos pueden ser agregadas a nivel grupal dados los niveles adecuados en
ambos indices.

En lo que serefiere a las variables de desempefio de latarea, €l tiempo minimo requerido
para construir la estructura del puente fue de 17 minutosy el maximo de 180, con una media
97.79 (sd = 43.75). En cuanto alatarea cognitiva, la puntuacién minima conseguida por un
equipo fue de 0 puntos y la maxima de 30. La media fue de 18.64 (sd=10.23).

Insertar Tabla 2 aproximadamente aqui

Ladiversidad en cada tipologia y para cada uno de los 22 equipos se calculé computando
lavarianza en cadatipologia y para cada equipo.

Todos los andlisis se llevaron a cabo con las variables a nivel equipo. Latabla 2 muestra
las medias, desviaciones esténdar y correlaciones de orden cero entre todas las variables del
estudio. Si bien esta tabla puede dar una vision de las relaciones existentes entre la diversidad de

valores, las variables de proceso, y las de desempefio de latarea, la Optica estaincompleta. De
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acuerdo con Steiner (1972), paratener una descripcion completay no parcial de las relaciones
gue guardan las variables medidas a nivel individual y agregadas a nivel grupal, deben de
considerarse tanto las varianzas como las medias de las puntuaciones de cada grupo. En otras
palabras, al hacerse un andlisis de correlacion o regresion, debera de controlarse por alguna de
las dos. En nuestro caso, se corrieron las correlaciones entre las ocho variables de diversidad de
valores en los equipos, contralas variables de proceso y de desempefio, pero controlando por las
medias, es decir, computando correlaciones semiparciales, las cuales se muestran en latabla 3.

Insertar Tabla 3 aproximadamente aqui

De los 32 coeficientes de correlacion semiparciales computados, entre las ocho variables
de diversidad de valores y las cuatro variables de proceso, emergieron cuatro relaciones
estadisticamente significativas, en tanto que seis coeficientes adicionales a éstos, fueron
superiores a .30, pero sin ser significativos. Por lo que tocaalos 16 coeficientes relativos a la
diversidad en las ocho tipologias de valores y las dos variables de desempefio, solo dos de éstos
fueron estadisticamente significativos, sin que exista otro coeficiente que supere € valor de .30.

Conrelacidon a nuestra primera hipotesis, se puede apreciar que ésta se cumple
ampliamente en la tipologia hedonismo. Los resultados sugieren que a medida que se disminuye
ladiversidad en estatipologia, decrece también en forma significativa, el conflicto en las
relaciones, en tanto que se incrementan la cohesion y la autoeficacia grupal, y aungue €l
coeficiente no es significativo, se puede ver también gque se reduce el conflicto en latarea. En
cuanto alatipologia universalismo, ésta solo impacta significativamente en el conflicto en la
tarea, ya que el coeficiente refleja que a medida que se incrementa la varianza entre las

puntuaciones individuales de los miembros del equipo, también aumenta el conflicto en latarea.
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Los resultados muestran que la diversidad en las otras seis tipologias restantes no poseen un
impacto significativo sobre las cuatro variables de proceso.

Aparentemente, los coeficientes de la tabla 3 denotan que existe unarelacion
estadisticamente significativa entre la diversidad en la tipologia hedonismo y el desempefio de la
tarea compleja. Esto implicaria que a mayor diversidad en el equipo, mayor el tiempo requerido
para concluir latarea, o cual debe interpretarse como un efecto negativo. También, parece
existir unarelacion significativa entre la diversidad en latipologia logro y el desempefio en la
tarea cognitiva. Los resultados advierten que mientras més diversidad hay en el equipo en esta
tipologia, se tendria mejor desempefio en latarea. Si bien ambas relaciones son evidentes, queda
aln latente la pregunta de investigacion, si éstas se dan de manera directa o mediadas a través de
alguna o algunas variables de proceso.

Para evaluar €l efecto de mediacion total entre la diversidad de valores 'y el desempefio de
latarea através de una variable de proceso, se siguio el procedimiento propuesto por Jamesy
Brett (1984). Bgjo este procedimiento, se asume unarelacion de causalidad lineal aditiva, cuando
x (i.e. ladiversidad en unatipologia de valores), tiene un efecto directo sobre m (i.e. la variable
moderadora, una variable de proceso), y a su vez m posee un efecto directo sobrey, en tanto que
X no guardarelacion con y cuando m se mantiene constante.

Por gjemplo, para evaluar la mediacion total de la diversidad en hedonismo sobre el
desempefio de |a tarea compleja a través la autoeficacia grupal (i.e. d® (HE) ® autoeficacia ®
tiempo de construccion), se correria una primeraregresion de la varianza en hedonismo
controlando por la media, sobre la autoeficacia. La beta debe de ser diferente de ceroy
significativa. Si se satisface la condicidn, se procede, a correr una segunda regresion, en donde se

evalla el efecto m® 'y, o0 sea, autoeficacia sobre tiempo de construccion de la estructura. En este
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caso también se espera una beta diferente de cero y significativa. Si 1a condicidn es satisfecha, se
procede aevaluar la dltimay tercerarelacion x ® y controlando alam, o sea, lavarianza en
hedonismo, controlando por la mediay por autoeficacia, sobre el tiempo de construccién. El
efecto de mediacion total se dara si la beta de lax no resulta significativa. Los resultados de las
ecuaciones de regresion mediadas de las relaciones que cumplieron con las dos primeras
condiciones, se presentan en latabla 4.

Insertar Tabla 4 aproximadamente aqui

Las primerastresrelaciones corroboran un efecto de mediacion total, y las dos Ultimas
sugieren un efecto directo de la diversidad de valores sobre el desempefio de latarea

En los tres primeros modelos, la incorporacion de las variables media de hedonismo, y
varianza en hedonismo, en las etapas 2 y 3, no aportaron ningun incremento significativo ala
varianza explicada por cada modelo, ademas de que sus betas estandarizadas no resultaron ser
significativas. En otras palabras, en los tres primeros modelos el impacto significativo sobre el
desempefio en latarea compleja lo tienen las variables de proceso de equipo, es decir, las
variables hipotetizadas como mediadoras. Lo anterior confirma la segunda hipétesis.

En los dos ultimos modelos, se observa que las variables mediadoras, autoeficaciay
conflicto en las relaciones, no aportan un incremento significativo en la varianza explicada por
sus respectivos modelos cuando son incorporadas en la etapa 1 de las regresiones. En contraste,
cuando la variable diversidad en la tipologia logro es incorporada a ambos modelos, las R? se
incrementan significativamente. Las betas estandarizadas de la diversidad en la tipologia logro,
resultan ser las Unicas variables predictoras con significacion estadistica, 1o cual sugiere un

efecto directo de ladiversidad en latipologia logro sobre el desempefio de la tarea cognitiva.
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Este estudio amplia el conocimiento referente a la influencia de las diferencias
individuales de los integrantes de un equipo sobre las variables de proceso y el desempefio de la
tarea, profundizando en el analisis del impacto quetiene la diversidad de valores sobre estas
variables.

A nuestro parecer, las dos principales aportaciones de esta investigacion consisten en
comprobar que ladiversidad de valores entre los integrantes de un equipo influye de manera
directa sobre las variables de proceso: conflicto en las relaciones, cohesion y autoeficacia grupal.
En segundo lugar, podemos decir que el impacto de la diversidad de valores sobre el desempefio
de latarea se da en forma directa cuando la tarea demanda baja interaccidn social, en tanto que,
cuando esta requiere de una alta interaccién social, el impacto se ve mediado através de las
variables de proceso.

En relacion alainfluencia de la diversidad en valores sobre las variables de proceso, se
observo que ladiversidad en latipologia hedonismo es la que gjerce el efecto mas importante y
significativo. Estos resultados sugieren que, por gjemplo, en un equipo con seis integrantes en el
gue dos de ellos asignan una prioridad alta a estatipologia y dos de €ellos baja, encararan
problemas en su interaccion social, presentdndose conflicto en lasrelaciones, y bajas cohesion y
autoeficacia grupal. Por €l contrario, s la diversidad es baja, el equipo tenderd ainterpretar la
realidad en una forma similar, a analizar problemas y atomar decisiones en forma parecida, lo
cual redundara en un ambiente de cohesion y confianza parala consecucion de latarea
acompafiado de un bajo nivel conflicto en larelaciones. Seglin nuestros resultados, este conjunto
de variables positivas contribuird, mas no determinara (i.e. efecto lineal aditivo), a que e equipo

tenga un buen desempefio en una tarea que demande una alta interaccion social.
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En contraste, cuando la tarea requiere una baja interaccion social, las variables de proceso
no tienen un impacto de mediacion, y larelacion entre diversidad de valores y desempefio de la
tarea se daen forma directa, siendo la tipologia logro la que mayor influencia posee.

Con miras a confirmar parte de estos hallazgos y a analizar el impacto de otras variables
como la personalidad, este mismo grupo de investigacion realiz6 un segundo proyecto con una
muestra de 65 equipos conformados por estudiantes de una universidad en el sureste de los
EE.UU. (Poling, Woehr, & Arciniega, 2006). Los resultados de estainvestigacion verifican el
impacto directo de ladiversidad de valores sobre las variables de proceso, aungue las tipologias
de mayor influencia fueron auto direccion y seguridad. En € caso de autodireccion, se podria ver
como una confirmacién de lo encontrado en este estudio, ya que, como se recordara, hedonismo
y autodireccion son tipologias tedricamente compatibles, puesto que aparecen cercanas en la
estructura del modelo de Schwartz (1992), y no sblo eso, S no que empiricamente guardan una
estrecharelacion tal y como lo advierte la correlacion de .48 (p=.022, hilateral) entre ambas
variables. No obstante, la tipologia seguridad resultd tener un impacto irrelevante en este estudio.
Lo anterior invita alarealizacion de un futuro proyecto transcultural en el que se analice €l
impacto de la cultura como variable mediadora o moderadora de estas relaciones.
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Figura 1. Perfiles de valores en un equipo, empleando las diez tipologias de valores del modelo
de Schwartz.

AD= Auto-direccién. UN=Universalismo. BE= Benevolencia. CO= Conservacion.
TR=Tradicién. SE= Seguridad. AU= Autoridad. LO= Logro. HE= Hedonismo. ES=
Estimulacion.
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Tabla 1. Descripcion de las 10 tipologias del modelo de valores de Schwartz (1992).

TIPOLOGIA DESCRIPCION
Autoridad Status social y prestigio. Control y dominio sobre
personas o recursos.
Exito personal demostrando ser competente a través de
Logro

los estandares sociales.

Hedonismo BuUsqueda continua del confort y placer para uno mismo

Estimulacién | Mantener un nivel alto de activacién. Innovacioén, reto.

Eleccion independiente de actos, pensamientos Yy

Auto direccién L.
creacion.

Comprension, tolerancia, apreciacion y proteccion del

Universalismo | .
bienestar de toda la gente y de la naturaleza.

Preservacion y engrandecimiento del bienestar de la

Benevolencia
gente con la que se esta frecuentemente en contacto.

Respeto, compromiso y aceptacion de las costumbres e

Tradicién . o S
ideas que la tradicion cultural o la religién proveen.

Restriccion a las acciones, inclinaciones e impulsos, que
Conformidad |pudieran molestar o perjudicar a otros y cumplir reglas
sociales o normas.

Seguridad, armonia y estabilidad social en las distintas

Seguridad - . .
relaciones y consigo mismo.
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Tabla 2.- Medias, desviaciones estandar, y correlaciones de orden cero, entre todas las variables del estudio a nivel de agregacion de

equipos.
VARIABLE M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Conflicto rels. 2.02 .71 1.00
2. Conflictotarea  2.69 .59 .71 1.00
3. Cohesién 530 104 -8 -78 1.00
4. Autoeficacia 380 .74 -65 -74 67 100
5.T.Compleja 9455 4286 .46 57 -57 -64 100
6. T. Cognitiva 1864 1023 -11 -19 -04 .29 -15 100
7. Univ. - ° 56 43 34 45 -14 -24 -11 -30 1.00
8. Auto dir. -6° 53 54 -02 15 .04 -15 .09 -19 .14 100
9. Eg. -2 9 8 30 .16 -25 -12 05 -30 .20 .54 1.00
10. Hedo. -6° 70 81 54 43 -48 -60 50 -26 -11 .48 .25 1.00
11. Logro. -° 86 49 28 16 -23 -31 .03 .3 .16 .46 .08 .30 100
12. Aut. -6° 9 59 -10 -10 .09 -08 .08 -01 -03 .40 -10 .20 .47 1.00
13. Seg- 2 54 33 -08 15 .09 -20 -09 -05 .29 30 -16 .15 .35 .19 1.00
14. Conf. -6° 79 58 04 37 -06 -21 -12 -04 47 07 10 -11 13 -14 36 1.00

N = 22 equipos. Los coeficientes >.42, resaltados en negritas, son significativos para una p < .05(bilateral).

M=Media. SD=Desviacion estandar. 1=Conflicto en las relaciones. 2=Conflicto en la tarea. 4=Autoeficacia grupal. 5=Desempefio en
la tarea compleja. 6=Desempefio en la tarea cognitiva. 7=Varianza en universalismo. 8=Varianza en auto direccion. 9=Varianza en
estimulacion. 10=Varianza en hedonismo. 11=Varianza en logro. 12=Varianza en autoridad. 13=Varianza en seguridad. 14=Varianza

en conformidad.
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Tabla 3.- Correlaciones semiparciales entre las varianzas de cada tipologia de valores
controlando por la media del equipo en cada una de estas, las mediciones de desempefio de la

tareay, las cuatro variables de proceso de equipo.

Varianza Tarea Conflicto  Conflicto Autoeficacia
en cada tipologia de Compleja Tarea enla enlas Cohesion grupal
valor Cognitiva tarea relaciones

Universalismo -.04 -.29 .52(*) 34 -15 -.32
Auto direccion .04 -.26 A3 .00 A1 -.16
Estimulacion .16 -.25 22 .35 -.32 -14
Hedonismo .50(*) -.15 .35 A46(**) -.40(") -.50(**)
Logro -.01 41N .07 32 -.29 -.19
Autoridad .03 -.09 -17 -.10 .09 .01
Seguridad -.08 -.03 A2 -.09 .10 -17
Conformidad -.16 -14 27 .05 .03 -.13

N = 22 equipos.

Nota. Los coeficientes de correlacion en negritas, resultaron ser significativos después de

controlar las varianzas de cada tipologia por las medias de los equipo.
** Correlaciones significativas para un nivel de p < .01

* Correlaciones significativas para un nivel de p <.05.

A Correlacion significativa paraun nivel de p < .07.
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Tabla 4.- Resultados de los analisis de regresion mediados

: : Significancia b N .
Variable dependiente Etapa DR? 4ol carbio  estandarizada S9Mificancia R
/predictores onlaE del predictor delat modelo

Tarea complga
Autoeficacia 1 41 .00 -.56 .02 37
Media hedonismo 2 .01 .52 A8 .35 '
Varianza hedonismo 3 .04 .29 25 .29

Tarea complga
Conflicto relaciones 1 21 .03 .28 25 20
Media hedonismo 2 .00 91 A5 .50 '
Varianza hedonismo 3 A1 A1 42 10

Tarea complga
Cohesion 1 .32 .00 -44 .04 31
Media hedonismo 2 .00 .87 A7 46 '
Varianza hedonismo 3 .09 A2 .50 A2

Tarea cognitiva
Autoeficacia 1 .09 .18 42 .06 21
Media logro 2 .00 74 A2 .58 '
Varianza logro 3 .23 .02 54 .02

Tarea cognitiva
Conflicto relaciones 1 .01 .61 -.27 .23 11
Media logro 2 .00 31 .26 27 '
Varianza logro 3 .22 .03 .55 .03

R’. = R corregida.
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