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Efecto del empowerment grupal en la proactividad. Un estudio empirico en equipos de 1+D de

Universidades Tamaulipecas

The effect of group empowerment on proactivity. An empirical study in R&D teams of the

Tamaulipas state universities (Mexico)
Resumen

El presente trabajo tiene por objeto investigar los efectos del empowerment grupal en la
proactividad de los equipos de 1+D de las universidades del Estado de Tamaulipas. El estudio se
llevé a cabo a través de la aplicacion de una encuesta en linea en 86 equipos registrados en el
Programa para el Desarrollo Profesional Docente (PRODEP) mediante un muestreo no
probabilistico a conveniencia. Para la contrastacién de las hipdtesis se utilizé un modelo de
regresion lineal multiple. Los resultados indican una relacién positiva y significativa entre las
variables del estudio. También se sugiere que los equipos tienden a ser mds proactivos cuando

encuentran su trabajo importante y significativo.
Palabras clave: empowerment grupal, proactividad, trabajo en equipo, equipos 1+D
Abstract

The present study aims to investigate the effects of group empowerment on the proactivity of the
R&D teams of the universities of the state of Tamaulipas (Mexico). The study was carried out by
applying an online survey in 86 teams registered in the Program for Professional Teacher
Development (PRODEP). We used a non-probabilistic sampling by convenience. A multiple linear
regression model was used to test the hypothesis. The results show a positive and significant
relationship between the study variables. Also, it is suggested that teams tend to become more

proactive when they find their job important and meaningful.

Key words: team empowerment, proactivity, teamwork, R&D teams
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1. Introduccién

Hoy en dia, los entornos dindmicos, inciertos y complejos a los que se enfrentan las organizaciones
exigen que cambien su estructura de trabajo, organizada tradicionalmente en torno a individuos a
disefios basados en equipos (Cohen y Bailey, 1997), pues estos aportan una diversidad en
conocimientos, habilidades y experiencias que permiten dar respuestas rapidas, flexibles e
innovadoras a los problemas y retos planteados (Garcia, Zouaghi y Garcia, 2016; Huang, Liu y

Zhong, 20]3).

En este sentido, un equipo se refiere a un conjunto de dos o mds personas que interactiian de
quip j p q
forma dindmica, interdependiente y adaptativa hacia una meta u objetivo en comun (Salas, Cooke
p y adap j
y Rosen, 2008), por lo que el éxito de estas organizaciones depende en gran medida de la
efectividad de sus equipos. Debido a lo anterior, diversos investigadores han realizado estudios
para analizar las causas de la efectividad de los equipos (Jiang, Flores, Leelawong y Manz, 2016;

Kirkman y Rosen, 1999; Maynard, Mathieu, Gilson, O'Boyle y Cigularov, 2012).

Dentro de las cuales se ha identificado al empowerment grupal como un fuerte predictor de la
proactividad (Erkutlu y Chafra, 2012; Kirkman y Rosen, 1999; Williams, Parker y Turner, 20]0),
debido a que un sentido alto de empoderamiento permite que los miembros sean mas
responsables de sus acciones y resultados (Maynard et al., 2012), lo que conlleva a que se sientan
capaces de manejar su entorno de manera mds activa al tomar la iniciativa y persistir para

enfrentar los obstdculos (Williams et al., 2010).

Ademds, los equipos altamente empoderados suelen percibir que son capaces de realizar las tareas
asignadas y encuentran que su trabajo es significativo e importante para la organizacién por lo
que suelen aceptar participar en trabajos mas desafiantes lo que aumenta la motivacién del equipo
a ser proactivo (Chen y Kanfer, 2006). Por lo anterior, existe una buena razén para esperar que el

empowerment del equipo se asocie con su desempefio proactivo.

No obstante, una investigacion realizada por Mendoza (2005) en 73 equipos de empresas
dedicadas a la manufactura y servicios financieros ubicadas en México refuta los argumentos
anteriores, puesto que sélo encontré una asociacién estadisticamente positiva y significativa entre
la potencia y la proactividad de estos equipos. De ahi la necesidad de realizar un mayor andlisis

empirico de esta relacidn en este contexto, por ello la presente investigacion tiene por objetivo
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analizar el efecto del empowerment en la proactividad de los equipos.

Por lo tanto, después de presentar el marco tedrico en donde se explican los conceptos de las
variables de estudio, se plantea el modelo especifico de trabajo a través de cuatro hipétesis basicas.
Posteriormente, se describe la poblacién objeto de esta investigacién, asi como los instrumentos de
medicién utilizados para analizar las variables recogidas, a continuacién, se exponen las técnicas
utilizadas para la recoleccién de datos asi como para justificar su agregacion a nivel grupal.
Finalmente, se muestran los resultados del andlisis y las principales conclusiones obtenidas a partir

del estudio empirico realizado.

2. Marco tedrico

2.1. Proactividad

Uno de los argumentos mds importantes en la literatura del comportamiento organizacional y de
la psicologia social sostiene que el comportamiento de los individuos es influenciado por factores
tanto internos como externos a ellos, por lo que las situaciones son un reflejo de las personas y
viceversa (Bowers, 1973). Al respecto, los investigadores sugieren que existe un proceso de
interaccién dindmico en el que la relacién persona-contexto se caracteriza por vinculos causales
reciprocos, de manera que las personas, el contexto y el comportamiento se inﬂuyen mutuamente

entre si (Bandura, 1986).

Debido a lo anterior, el estudio de la personalidad se ha basado en este vinculo (persona-contexto),
puesto que los individuos no siempre son receptores pasivos de las limitaciones de sus contextos,
sino mas bien, pueden cambiar intencionalmente sus circunstancias actuales (Bateman y Crant,
1993; Crant, 2000). De esta forma, dos individuos pueden abordar un trabajo de maneras
diferentes: por un lado se encuentra aquel que propone ideas, genera cambios constructivos y
lidera; por otra parte aquel que se conforma, intenta mantenerse a salvo y llevarse bien con los
demds, es decir, el primero se comporta de manera proactiva y el segundo de forma pasiva

(Bateman y Crant, 1999).

Por lo tanto, la personalidad proactiva de un individuo se refiere a las acciones de auto-puesta en
marcha, enfocadas al futuro, en las que este intenta mejorar los métodos de trabajo o su

desempefio al buscar la retroalimentacién de un supervisor (Williams et al, 2010). Este
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comportamiento es de suma importancia en contextos inciertos y dindmicos, en donde es necesario
que los individuos se hagan cargo de las situaciones, se anticipen a problemas y busquen nuevos

métodos de trabajo (Griffin, Neal y Parker, 2007).

Al respecto, algunas investigaciones comprueban que este constructo presenta una similitud
tedrica a través de los diferentes niveles de investigacion al demostrar su efecto en el desempefio
tanto a nivel individual (Crant, 1995) como grupal (Erkutlu y Chafra, 2012; Kirkman y Rosen, 1999;
Williams et al., 2010). Debido a que esta investigacion se centra en el andlisis de los equipos, se
propone que su desempefio proactivo se refiere a la medida en la que un grupo toma una accién

centrada en el futuro que cambia la situacién externa o del propio equipo (Williams et al., 2010).

Dicha proactividad es compartida pues trata sobre la forma en que un equipo se comporta como
una combinacién de individuos interdependientes y dirigidos a objetivos (Morgeson y Hofmann,
1999). Asi, el desempefio proactivo del equipo no es igual a la suma de las personalidades
proactivas de cada uno de sus miembros; es decir, aunque la proactividad individual refleja la
propensiéon de los individuos a comportarse de manera proactiva, la del equipo es un proceso

social compartido que surge dentro de un grupo (Grant y Ashford, 2008).

Al respecto, Paulus y Dzindolet (2008) mencionan que en los equipos la proactividad difiere del
empowerment debido a que esta se refiere a la disposicién compartida de los miembros del equipo
a comportarse de manera proactiva, mientras que el empowerment se relaciona con la tendencia
de los miembros del equipo a realizar esfuerzos para llevar a cabo sus actividades. No obstante, el
empowerment conduce a los individuos a desarrollar un comportamiento proactivo hacia sus
tareas asignadas (Crant, 2000) pues los altos niveles de autoeficacia aseguran que sean capaces de
tomar la iniciativa y de persistir frente a obstaculos (Gore, 2006). Para tener una mayor
comprensién de este fenémeno, a continuacién, se exponen las bases tedricas del empowerment

grupal.

2.2. Empowerment

Dentro de la literatura de la administracién, el poder ha sido conceptualizado en base a la teoria
del intercambio social (Blau, 1964; Thibaut y Kelley, 1959) en donde se explica que es un concepto
relacional usado para describir la percepcién de control que un individuo o grupo tiene sobre

otros y surge cuando los resultados esperados de un individuo dependen no solo de su
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comportamiento, sino de lo que otros hacen o de la manera en la que reaccionan (Pfeffer, 1981).

De esta forma, esta teoria propone que los individuos que cuentan con mayor poder tienen mas
probabilidades de lograr los resultados deseados, a diferencia de aquellos individuos que carecen
de él quienes tienen una mayor probabilidad de que sus resultados sean frustrados por aquellos
con poder (Conger y Kanungo, 1988). En este contexto, el empowerment es considerado como un
proceso por medio del cual los gerentes comparten su poder con sus empleados, es decir, se
refiere a un conjunto de practicas que implican la delegacién de autoridad y responsabilidad a los

subordinados (Jiang et al., 2016; Mathieu, Gilson y Ruddy, 2006; Spreitzer, Kizilos y Nason, 1997).

Por otra parte, dentro de la literatura de la psicologia, el poder ha sido conceptualizado a través de
la teorfa de la autoeficacia (Bandura, 1986), la cual lo considera como un constructo producto de
la motivacién intrinseca de los individuos debido a que este se asocia a una necesidad interna de
influir y controlar a las personas, y se satisface cuando los individuos perciben que tienen poder o
cuando creen que son capaces de enfrentar adecuadamente las situaciones que se les presentan

(Conger y Kanungo, 1988).

En este sentido, el empowerment es considerado como un constructo motivacional que implica
crear las condiciones necesarias para desarrollar un fuerte sentido de autoeficacia y lograr asi
motivar a los empleados para desempefar sus responsabilidades en la busqueda de la mejora de la
organizacién (Conger y Kanungo, 1988; Jiang et al., 2016; Thomas y Velthouse, 1990). A pesar de
que estas corrientes teéricas examinan esta variable desde dos puntos de vista diferentes, algunos
investigadores argumentan que en conjunto proporcionan una perspectiva integral de todo el
fenémeno, pues los actos estructurales conducen a cambios en los estados psicolégicos de los

empleados (Lee y Koh, 2001; Mathieu et al., 2006; Menon, 2001).

Sin embargo, difieren en que el estructural puede resultar algo restrictivo pues surgen
cuestionamientos sobre si la delegacién o participacién automaticamente empodera a las personas
(Boren, 1994; Conger y Kanungo, 1988; Lee y Koh, 2001), mientras que el psicolégico motiva a los
empleados para que experimenten una serie de cogniciones complejas que los llevaran a tener un
fuerte compromiso hacia el logro de los objetivos propuestos (Conger y Kanungo, 1988; Lee y Koh,

2001; Spreitzer et al., 1997; Thomas y Velthouse, 1990).

Por lo anterior, la visién del empowerment psicolégico propone que existen otras condiciones,
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ademas de la delegacién o participacién para lograr el empoderamiento de los individuos, de aqui
que este estudio considere este ultimo enfoque para su andlisis. Ahora bien, esta variable ha sido
considerada como un constructo isomérfico, es decir, que conserva el mismo significado bésico y

funcién a través de los niveles de investigacién.

De ahi que, a nivel grupal, el empowerment comparte un signiﬁcado similar al del nivel individual;
sin embargo, mientras que en el individual se enfoca en la percepcién de una persona sobre su
estado de empoderamiento, en el equipo se centra en la percepcién compartida entre los
miembros del equipo (Chen, Kirkman, Kanfer, Allen y Rosen, 2007). Al respecto, (Kirkman y
Rosen, 1999) sugieren que este es un constructo complejo, compuesto por cuatro dimensiones

conocidas como autonomia, potencia, significado e impacto.

La autonomia, se define como el grado en que los individuos experimentan libertad, independencia
y discrecién en su trabajo (Hackman y Oldham, 1975), la potencia se refiere a la creencia de un
equipo sobre su capacidad de llevar a cabo las tareas asignadas (Shea y Guzzo, 1987), el significado
es la percepcién de un equipo de que sus tareas son importantes, valiosas y utiles, mientras que el
impacto se refiere a la medida en que el equipo realiza un trabajo importante y significativo para

la organizacion (Kirkman y Rosen, 1999).

Como se observa en el modelo de Kirkman y Rosen (1997) los equipos empoderados, ademas de
ser auténomos, experimentan la sensacion de que realizan un trabajo importante y significativo
que ayuda a la organizacién a avanzar hacia sus objetivos. Por lo que para esta investigacién el
empowerment grupal se define como el aumento de la motivacién intrinseca de los miembros de
un equipo, para hacer sus tareas como resultado de una orientacién positiva hacia su trabajo
(Kirkman y Rosen, 1999, 2000). El cual ha sido identificado como uno de los predictores de la
proactividad grupal (Erkutlu y Chafra, 2012; Williams et al., 2010), por tanto, a continuacién se

explica su relacién y se proponen las hipdtesis de investigacién.
2.3. Relacién del empowerment y la proactividad en los equipos

A nivel individual se ha identificado al empowerment como uno de los predictores mas
consistentes de los comportamientos proactivos en los individuos pues cuanto mds percibe un
sentido de autonomia y autoeficacia, es capaz de tomar la iniciativa en su contexto organizacional

(Spreitzer, 1995), implementar nuevas ideas (Parker, Williams y Turner, 2006) y sugerir mejoras
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(Axtell et al, 2000). De la misma forma, se dice que a nivel grupal los equipos altamente
empoderados permiten a sus miembros tener el control y la oportunidad de manejar su entorno

de manera mas activa por lo que el equipo es mas proactivo (Williams et al.,, 2010).

Ademds, los equipos altamente empoderados suelen percibir que son capaces de realizar las tareas
asignadas y encuentran que su trabajo es significativo e importante para la organizacién por lo
que suelen aceptar participar en trabajos mas desafiantes lo que aumenta la motivacién del equipo
a ser proactivo (Chen y Kanfer, 2006). Sin embargo, la caracteristica mas importante en los
equipos empoderados es la mayor autonomia que tienen sobre sus actividades la cual incrementa
su proactividad al permitirles que establezcan sus propias metas y reglas, disefien su propio
trabajo, se comuniquen en colaboracién y tomen decisiones democraticamente (Erkutlu y Chafra,

2012).

Por lo tanto, los equipos proactivos presentan comportamientos en los que introducen nuevos
métodos de trabajo, previenen problemas en lugar de sélo reaccionar a ellos, escanean el contexto
para identificar oportunidades potenciales y buscan soluciones innovadoras a los problemas del
trabajo (Erkutlu y Chafra, 2012; Hyatt y Ruddy, 1997; Williams et al, 2010). Y este se puede
mejorar a través de un proceso en el cual, debido a la mayor autonomia que brinda el
empowerment tanto a los individuos como a los equipos, da como resultado una mayor
proactividad individual que a su vez impulsa el comportamiento proactivo del equipo (Erkutlu y

Chafra, 2012).

Al respecto, algunos estudios realizados sobre esta relacién demuestran lo anterior, por ejemplo,
Kirkman y Rosen (1999) fueron los primeros en extender el concepto de personalidad proactiva a
nivel de equipo a través de un estudio empirico realizado en 101 equipos pertenecientes a cuatro
organizaciones con sistemas formales de equipos. Los resultados demostraron que la proactividad a
nivel de equipo estd positivamente relacionada con el empoderamiento del equipo, es decir, los
equipos mas empoderados mejoran la calidad de su trabajo iniciando cambios en la forma en que

se lleva a cabo el trabajo.

De igual forma, Williams et al. (2010) analizaron el efecto de la proactividad individual y su
diversidad en la autonomia y esta a su vez en la proactividad del equipo a través de un estudio
llevado a cabo en 43 equipos de produccién pertenecientes a una planta petroquimica en el Reino

Unido. En este se determiné que los equipos que asumen una mayor responsabilidad en sus tareas
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cotidianas fueron los que mayormente se involucraban en la resolucién proactiva de los problemas.

Sin embargo, existe la probabilidad de que los equipos sean mds proactivos si se conforma de
varios individuos moderadamente proactivos, en lugar de contar con algunos individuos muy
proactivos y otros muy pasivos, puesto que la personalidad proactiva implica desafiar el status quo
lo cual puede incomodar a los individuos pasivos reduciendo asi el apoyo entre los integrantes del

equipo.

Asimismo, Erkutlu y Chafra (2012) llevaron a cabo un estudio en 12 hospitales ubicados en siete
regiones de Turquia para analizar el efecto del empowerment en la proactividad de los equipos. La
muestra para este estudio consistié en 82 equipos conformados por enfermeras de los
departamentos de cardiologia, neurologia, emergencias y radioterapia. Como resultado,
determinaron que el empowerment se relaciona positiva y significativamente con la proactividad

de los equipos.

Especificamente, la variable que mayor relacién presenta es la autonomia, seguida por el impacto,
el significado y la potencia por lo que concluyeron que con el fin de lograr que los equipos se
comporten proactivamente es importante incrementar la percepcion del empowerment grupal a
través de brindarles libertad en el establecimiento de sus propias metas y en la toma de decisiones.
En conclusidn, existe una buena razén para esperar que el empowerment del equipo se asocie con
su desempefio proactivo, por lo tanto, se propone la siguiente hipdtesis de investigacién, la cual
debido a que el empowerment se compone por cuatro dimensiones que se refuerzan mutuamente
entre si y se construyen socialmente, se divide en cuatro hipétesis especificas representadas en la

Figura 1.

Hi: El empowerment influye positiva y significativamente en la proactividad de los equipos.

3. Disefio de la investigacién

3.1. Poblacién y muestra

En la actualidad, en el esfuerzo de las naciones por transitar hacia una economia basada en el
conocimiento, las universidades han adquirido un papel muy importante en este proceso al
contribuir a la innovacién a través del desarrollo de capital humano calificado, la creacién de

nuevas empresas y al permitir la transferencia de conocimientos y tecnologia hacia a la industria
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(Etzkowitz, Webster, Gebhardt y Terra, 2000; Lazzeroni y Piccaluga, 2003). Por lo que para
promover nuevas formas de estimular la generacién y aplicacién del conocimiento, México ha

implementado la creacién de equipos de 1+D.

Figura 1. Representacion grafica de las hipotesis en estudio
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Fuente: Elaboracién propia

Al respecto, una serie de datos presentados por PRODEP demuestran que a partir del afio 2012 el
nimero de equipos de 1+D ha tenido un crecimiento del 37.9%. No obstante, desde este mismo
ano, el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT, 2015) informa que los principales
indicadores de la innovacién como el nimero de patentes y publicaciones (Lazzeroni y Piccaluga,
2003) han presentado un estancamiento en su tasa de crecimiento, por lo que México se ubica

entre los ultimos lugares a nivel mundial en cuanto a produccién cientifica.

De ahi la importancia de analizar estos equipos, para desarrollar un modelo que explique su
efectividad y poder implementar acciones que ayuden a mejorar la posicion de México en la
produccién y aplicacién del conocimiento en el contexto internacional. Ademas, el indice Nacional
de Ciencia, Tecnologia e Innovacién 2015 (INCTI-CAIINNO) indica que a pesar de ser uno de los
estados mayormente privilegiados por su ubicacién geografica Tamaulipas ocupa el lugar 29 en
cuanto a produccién académica, por lo que la poblacién objeto de este estudio son los 152 equipos

de 1+D ubicados en este estado.
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3.2. Medicién de variables

Una vez determinado el disefio de investigacién apropiado y la muestra adecuada, se procedié a
elaborar el instrumento para la recoleccién de datos; para esto se decidié utilizar el método de la
encuesta en linea como fuente de informacién primaria a través de un cuestionario desarrollado en
base a la revisién de la literatura previa. Dicho cuestionario se dividié en tres secciones, en donde
la primera de ellas recolectaba datos demogréficos de los individuos como edad, sexo, nivel de

educacic’m, entre otros.

La segunda seccién recogia datos de los equipos como el nombre o la clave del CA para identificar
los cuestionarios que pertenecian a cada uno y posteriormente analizar la informacién a nivel
grupal. Finalmente, en la tercera seccién se presentaba una serie de afirmaciones sobre el
empowerment y la proactividad las cuales los encuestados debian evaluar segin su percepcién en

una escala de Likert de cinco puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo).

Para medir las variables que conforman el empowerment se utilizé la escala desarrollada por
Kirkman y Rosen (1999) de 26 items divididos de la siguiente manera: para la autonomia se
utilizaron seis items en donde se cuestionaba el grado de acuerdo de los individuos en si su equipo
podia seleccionar diferentes formas de hacer su trabajo, determinar cdmo se hacen las cosas y si
sienten libertad en lo que hacen. Los ocho items utilizados para la variable potencia incluyen
cuestionamientos sobre si el equipo confia en si mismo, es extremadamente bueno en producir un

trabajo de alta calidad y si es capaz de realizar mucho trabajo cuando trabajo duro.

En cuanto a la variable significado, se incluyeron seis items acerca del grado en que su equipo se
preocupa por las actividades que realiza, si cree que su trabajo es valioso y si el propésito del
equipo es importante. Finalmente, se utilizaron seis items para la variable potencia y se cuestioné
sobre si el equipo progresa en sus proyectos o si realizan actividades que hacen una diferencia en

la institucién, en sus alumnos y en sus comparieros.

Por otra parte, la proactividad grupal se midié a través de cuatro items adaptados de la escala
individual de Bateman y Crant (1993), en donde se les pidié a los miembros evaluar si estaban de
acuerdo o no en cuestiones sobre si el equipo es capaz de corregir las cosas que no les gustan, si
constantemente buscan la mejor forma de realizar su trabajo o si buscan soluciones innovadoras a

los problemas que se les presentan.
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Por ultimo, debido a que los items seleccionados se encontraban redactados en el idioma inglés, se
procedié a traducir cada uno de ellos al espafiol, para esto, se solicité la traduccién a
investigadores con un nivel alto de conocimiento de este idioma y con experiencia en el campo de
la administracién. Una vez realizada la traduccién, se validaron las escalas a través de entrevistas
con siete expertos en el tema pertenecientes a universidades del norte del pais, en donde cada uno
emitié su opinién sobre las escalas seleccionadas, lo que permitié la clarificacién de los mismos y

la mejora de cualquier deficiencia potencial.
3.3. Proceso de recoleccién de datos

Para la recoleccidon de los datos se llevéd a cabo un muestreo no probabilistico y de conveniencia,
con base en la disposicién de los cuerpos académicos en participar. La estrategia utilizada fue la
aplicacién de la encuesta en linea por medio de correo electrénico a los miembros de los cuerpos
académicos, se enviaron un total de 597 solicitudes en un periodo comprendido entre los meses de
marzo y junio del afio 2017, de los cuales se lograron obtener 269 encuestas completas de 86

equipos, lo que representa el 57% de la poblacién total.

La muestra se conformd principalmente de individuos del sexo masculino (60%) con un rango de
edades que oscila entre los 30 y 80 afios, siendo en su mayoria individuos entre los 40 y 49 afios
(30.5%), es decir, que la mayoria de los integrantes de los cuerpos académicos se encuentran
dentro de una edad mediana. En cuanto al nivel académico, se observé que el 63% tienen el grado
de doctor y el 30% el grado de maestria, siendo en su minoria los individuos que poseen un

postdoctorado (5%) o una licenciatura (2%).

Por otra parte, el 76% de los cuerpos académicos que participaron en la investigacién se
encuentran adscritos a la Universidad Auténoma de Tamaulipas (UAT), debido a que es la
institucién en donde se concentra el mayor numero de cuerpos académicos en Tamaulipas, le
siguen los cuerpos académicos que pertenecen al Instituto Tecnolégico de Ciudad Victoria (ITCV)
con un 6% y al Instituto Tecnolégico de Ciudad Madero (ITCM) con un 5%. Ademads, el 50% de
los cuerpos académicos participantes se encuentran en el grado de formacién y sélo el 14% se

encuentran consolidados.

Finalmente, el drea de conocimiento en el cual se desarrollan los cuerpos académicos objeto de

este estudio pertenecen en su mayoria a las dreas V (ciencias sociales y economia) y VIl (ciencias
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de la ingenierfa) con 22% cada uno, seguidos por los que pertenecen al drea 1V (ciencias de la
conducta) con un 19% y los que menor participacién presentaron fueron los que se encuentran en

el drea 1 (fisico-matematicas y ciencias de la tierra) con un 1%.
3.4. Agregacién de datos a nivel grupal

Las variables utilizadas en este estudio (autonomia, potencia, significado, impacto y proactividad)
se midieron a nivel individual, a través de la solicitud a cada uno de los miembros de los equipos
para responder el cuestionario y posteriormente se agregaron a nivel grupal. Para justificar su
agregacion, se utilizaron tres técnicas, en primer lugar se calculé el acuerdo entre jueces mediante

el coeficiente rwg (James, Demaree y Wolf, 1984).

Posteriormente, se determinaron los indices de correlacién intraclase 1CCI e 1CC2, el primero de
ellos representa la relacién de la varianza entre los equipos con respecto al total de la varianza
basada en las calificaciones individuales, y el segundo proporciona una estimacién de la fiabilidad
de las medias del grupo, los resultados se presentan en la Tabla 1. En general, los valores arriba de
0.70 tanto para el indice rwg como el ICC2 se consideran aceptables (James et al., 1984; ). Lee y
Wei, 2011), por lo que se concluye que los resultados obtenidos cumplen y superan los niveles

minimos y se procede a la agregacidn de las respuestas individuales al nivel de grupal.

Tabla 1. Coeficiente de acuerdo intragrupal e indice de correlacion intraclase

Variable rwg ICC1 ICC2
Autonomia 0.9401 0.416 0.810
Potencia 0.9426 0.303 0.776
Significado 0.9676 0.663 0.922
Impacto 0.9406 0.442 0.826

Proactividad 0.9077 0.528 0.817

Fuente: Elaboracién propia
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4. Resultados

4.1. Andlisis factorial exploratorio

Como se mencioné anteriormente, con el objeto de validar la consistencia interna de los
constructos a analizar, se llevéd a cabo un andlisis factorial exploratorio puesto que esta técnica
permite resumir la informacién contenida en una matriz de datos en un reducido numero de
factores (Hair, Anderson, Tatham y Black, 1999), que representaran a dichas variables, incurriendo

en una minima pérdida de informacién.

En la Tabla 2 se muestran los resultados de las pruebas realizadas para el empowerment grupal,
iniciando el andlisis con las pruebas de pertinencia y obteniendo buenos resultados tanto para la
medida de adecuacién muestral KMO vy el test de esfericidad de Bartlett con una significacién de
0.001. Como se aprecia en la misma tabla, las comunalidades son muy préximas a la unidad, por lo

que se garantiza un alto grado de fiabilidad en los resultados.

Se continué el andlisis con la prueba de extraccién de componentes principales, los resultados
revelan la presencia de cuatro factores con autovalores mayores de 1. En la tabla 2 se pueden
apreciar las cargas factoriales de los items de cada factor, cabe sefalar que tras este andlisis se
decidi6 eliminar siete items (POTI, POT2, POT3, POT4, AUTI, AUT2, AUT4) al no cumplir con la

carga factorial minima de 0.55.

El primer factor agrupa los items seleccionados para medir el significado, para este factor, el
porcentaje de varianza explicada es de 27.86%. El segundo factor se refiere al impacto, siendo su
varianza explicada de 19.26%. El tercer factor hace referencia a la potencia, el cual presentéd un
12.56% de varianza explicada y, el ultimo factor, agrupa los items seleccionados para medir la
autonomia; este ultimo factor presenta un porcentaje de varianza explicada del 11.90%. Asimismo,

el porcentaje de varianza explicada por estos cuatro factores es del 71.57%.

Se procedié al célculo de la fiabilidad de cada uno de los factores mediante el coeficiente alpha de
Cronbach. El primer factor presenta una fiabilidad de 0.949, el segundo de 0.866, el tercero de
0.729 y el cuarto de 0.807, de acuerdo a los resultados obtenidos, la fiabilidad de los cuatro
factores se encuentran dentro de los limites de aceptacién. Finalmente, la variable dependiente del

modelo se ha hecho operativa a través de cuatro items, en la Tabla 3 se muestran los resultados
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del AFE del cual se desprende la existencia de un tnico factor, denominado proactividad con un

alpha de Cronbach de 0.875, siendo una medida fiable.

Tabla 2. Analisis factorial exploratorio de empowerment grupal

Items de la escala Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor4 Comunalidades
SIG1 0.755 0.744
SIG2 0.806 0.797
SIG3 0.823 0.838
SIG4 0.885 0.870
SIG5 0.834 0.853
SIG6 0.806 0.760
IMP1 0.765 0.632
IMP2 0.842 0.780
IMP3 0.676 0.605
IMP4 0.624 0.636
IMP5 0.631 0.670
IMP6 0.672 0.691
POT5 0.593 0.656
POT6 0.599 0.509
POT7 0.798 0.688
POT8 0.737 0.607
AUT3 0.629 0.684
AUT5 0.882 0.816
AUT6 0.773 0.762

Nota: Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin = 0.892, Prueba de esfericidad de Bartlett (Chi-cuadrado,
gl) = 164.934 (171), Nivel de significacién = 0.000

Fuente: Elaboracién propia

4.2. Analisis de los datos
Una vez determinada la validez de los constructos, se busca dar respuesta al objetivo principal de
esta investigacién el cual es determinar los efectos del empowerment en la proactividad de los

equipos. Para esto, como primer paso se llevé a cabo un andlisis de correlacién de Spearman para

conocer la relacién entre las variables independientes y la variable dependiente. Se utilizé la
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correlacién de Spearman, debido a que se aconseja su uso en distribuciones que no son

completamente normales (Kaplan y Saccuzzo, 2013).

Tabla 3. Analisis factorial exploratorio de proactividad grupal

Items de la escala Factor 1 Comunalidades
PROA1 0.909 0.826
PROA2 0.928 0.862
PROA3 0.845 0.714
PROA5 0.763 0.583

Nota: Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin = 0.799, Prueba de esfericidad de Bartlett (Chi-cuadrado,
gl) = 209.478 (6), Nivel de significacién = 0.000

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados del andlisis de correlacién de Spearman (Tabla 4) muestran una relacién
estadisticamente significativa (p<0.001) entre la autonomia, significado, impacto y potencia con la
proactividad presentando coeficientes de correlacién de 0.566, 0.425, 0310 y 0.304,
respectivamente. Posteriormente, se analizé la asociacién entre las variables independientes;
notandose que ninguna de ellas presenta significancia estadistica, por lo que no existe problema de

colinealidad.

Tabla 4. Correlaciones entre las variables independientes y proactividad

Variables 1 2 3 4 5
1. Significado 1

2. Impacto 0.030 1

3. Potencia 0.022 0.009 1

4. Autonomia 0.030 0.052 0.116 1

5. Proactividad 0.566**  0.425**  0.310** 0.304** 1

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracién propia

Una vez establecida la relacién entre las variables independientes y la proactividad, asi como el

problema de colinealidad, se llevé a cabo un analisis causal mediante un modelo de regresién lineal
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multiple para observar el efecto de cada variable independiente en la dependiente. Como se
aprecia en el resumen del modelo de regresién y el andlisis de varianza (Tabla 5), el coeficiente
Durbin- Watson (2.058) y la F de Snedecor (44.922), al encontrarse por encima de sus valores

criticos, demuestran que el modelo planteado es significativo en su conjunto.

Asimismo, al analizar el coeficiente R2 corregido, se puede afirmar que al contemplar las cuatro
dimensiones del empowerment es posible explicar el 67.4% de la proactividad de los cuerpos
académicos de las universidades que forman parte de la muestra de este estudio. Aunque este
porcentaje es elevado, se debe tener en cuenta que existen otras series de variables explicativas de
la proactividad de los equipos tanto externas (ej. el contexto organizacional, sistema de

compensacién) como internas (ej. composicién y tamafio del equipo) al equipo.

Tabla 5. Resultados de la regresion (SIG, IMP, POT, AUT y PROA)

SIG, IMP, POT,
Variables AUTYPROA T FIvV
Significado 0.589 9.509*** 1.000
Impacto 0.437 7.056*** 1.000
Potencia 0.300 4.851*** 1.000
Autonomia 0.247 3.996*** 1.000

Resumen del modelo

R 0.830
R2 0.689
R2 corregida 0.674
Error tipico 0.571
Durbin-Watson 2.058
F 44,922%**

***p < 0.001; **p < 0.01; *p < 0.05

Fuente: Elaboracién propia

Ademds, para los coeficientes del modelo de regresién las puntuaciones t indican que las variables
tenidas en cuenta aportan significativamente al modelo de prediccién por lo que los valores se
pueden generalizar a la poblacién. Conjuntamente, el factor de varianza inflada (FIV) indica que se

cumple el supuesto de no multicolinealidad como se habia observado anteriormente en el
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coeficiente de correlacién de Spearman.

Al realizar un andlisis mas detallado del modelo (Tabla 5) se aprecia que la hipétesis Hic relativa al
efecto del significado que encuentran los equipos en su trabajo en la proactividad es la que
muestra una mayor influencia estadisticamente significativa y positiva, con un coeficiente de 0.589
por lo que se acepta. Igualmente es destacado el papel del impacto que tiene su trabajo en la
proactividad, con un coeficiente positivo y significativo de 0.437, con lo que se puede aceptar la

hipétesis Hid.

En cuanto a la hipétesis Hib se acepta puesto que presenta un coeficiente positivo y significativo
de 0.300, por lo que aquellos equipos cuyo sentido de potencia es elevado al creer que tienen la
capacidad de realizar su trabajo son mds proactivos. Por ultimo, la hipétesis Hia referente al efecto
de la autonomia que tienen los equipos para tomar decisiones sobre su trabajo en la proactividad,

se acepta al contar con un coeficiente positivo y significativo de 0.247.

5. Discusion

El analisis empirico de la informacién, demuestra que hay un efecto importante del empowerment
en la proactividad de los equipos, lo que concuerda con estudios previos realizados (Erkutlu, 2012;
Erkutlu y Chafra, 2012; Kirkman y Rosen, 1999; Williams et al., 2010; Wu y Wang, 2015). Sin
embargo, al hacer un andlisis detallado del efecto de cada una de las dimensiones que conforman
el empowerment, se podrl'a sugerir que la autonomia es la que mayor efecto presenta, puesto que
a nivel individual diversos autores la han identificado como una de las determinantes mas

consistentes de los comportamientos proactivos (Axtell et al., 2000; Parker et al., 2006).

Las investigaciones desarrolladas por Erkutlu y Chafra (2012), Maden (2015) y Williams et al.
(2010) confirman lo anterior, ya que los equipos analizados mostraron un comportamiento
proactivo bajo condiciones de mayor autonomia al permitir a los miembros tener el control y la
oportunidad de gestionar sus demandas de forma mas activa. No obstante, en este estudio, las
variables que mayor efecto presentaron son el significado y el impacto lo que indica que los
equipos que conforman la muestra tienden a ser mds proactivos cuando perciben que sus

actividades tienen un propdsito y son valiosas para las instituciones en las que laboran.

Es decir, mientras que para equipos en otros contextos la libertad en la toma de decisiones es
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importante, para este lo mds importante es la realizacién de actividades consideradas significativas
tanto para los individuos como para las organizaciones. Lo que concuerda con los estudios
realizados por Erkutlu (2012) y Wu y Wang (2015) quienes mencionan que cuando los miembros
de los equipos se sienten valorados y apreciados por su contribucién, su motivacién es reforzada y
presentan un mayor compromiso en el desarrollo de sus funciones diarias para lograr los objetivos
grupales. De la misma forma, cuando sienten un mayor apoyo y reconocimiento dentro de su
equipo estan mds dispuestos a compartir la responsabilidad y cooperar con los demds miembros lo

que conduce a una mayor proactividad de los grupos.

Por otra parte, esta investigaciéon contradice los hallazgos de Mendoza (2005) puesto que sélo
encontré una asociacién significativa entre la potencia y la proactividad de los equipos, mientras
que en este todas las variables que conforman el empowerment se asocian significativamente a la
proactividad. Una posible explicaciéon se encuentra en que los equipos analizados por este estudio
pertenecen a universidades publicas, en donde las condiciones laborales difieren de los analizados
por Mendoza (2005) dentro de empresas privadas, por lo que futuras investigaciones deberian

replicar estos estudios e incluir equipos de los dos contextos para realizar comparativas.

Ademds, es importante que para tener una mayor comprensién del fenédmeno estudiado, préximas
investigaciones se realicen a través de los diferentes niveles de estudio, puesto que el anlisis
grupal realizado propone que todos los miembros del equipo experimentan el mismo grado de
empowerment; no obstante, algunas investigaciones indican que individuos con cierto tipo de
personalidad son mdas propensos a desarrollar este sentido y, por lo tanto, responder

favorablemente al empoderamiento.

Finalmente, el método utilizado para recolectar la informacién a nivel grupal fue a través de la
evaluacién de forma individual de los comportamientos del equipo, por lo que es importante
utilizar el método de consenso, el cual ofrece una mayor confiabilidad en las respuestas, puesto
que permite la interaccién entre los integrantes para lograr el acuerdo. Al respecto, futuras

investigaciones deben utilizar este método para la recoleccién de los datos.

6. Conclusiones y recomendaciones

El presente estudio se suma al creciente cuerpo de investigaciéon que se ha desarrollado para

analizar los efectos del empowerment grupal, los resultados sugieren que la percepcién de
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empoderamiento aumenta la proactividad de los equipos de investigacién, por lo que los lideres
deben funcionar como un motivador en la participacién de los integrantes en el establecimiento de

los objetivos y reglas, la comunicacién en colaboracién y la toma de decisiones democrdtica.

Ademds, el lider del equipo juega un papel importante al empoderar a los miembros y alentarlos a
sentirse identificados y orgullosos de su labor sentando las bases para mejorar los procesos del
equipo, por lo que es probable que los integrantes acten sobre las oportunidades y muestren

iniciativa y perseverancia en lugar de verse obstaculizados por limitaciones situacionales.

Por otra parte, las universidades tienen otro papel fundamental en este proceso, puesto que,
debido a la alta relacién del impacto y el significado en la proactividad, es necesario que
identifiquen a los equipos con bajos niveles de empoderamiento y tracen estrategias que
involucren actividades disefiadas para elevar este sentido. Sobre todo aquellas que reconozcan sus
actividades demostrandoles que su trabajo es trascendental tanto para las instituciones, como para

el desarrollo del pais.

Finalmente, es importante continuar realizando investigaciones sobre esta relacién, sobretodo
replicar el estudio en diferentes escenarios, incluyendo diferentes factores tanto personales como
del entorno importantes para la poblacién bajo investigacién, ya que los hallazgos de este estudio

pueden ser especificos de la muestra analizada.
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