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Resumen

Unade las principales caracteristicas de la investigacién grupal realizada en las
dos tltimas décadas, derivada del progresivo incremento de la utilizacién de los
equipos de trabajo como unidades productivas bdsicas de las organizaciones
actuales, ha sido la formulacién de modelos y constructos que tratan de explicar
variables y procesos especificos que presentan los grupos en dichos contextos.

El presente trabajo trata de sintetizar los principales elementos teéricos y la
evidencia empirica disponible acerca del constructo denominado potencia en
grupos, o creencia colectiva de un grupo acerca de su eficacia, producto tanto de la
valoracién de los recursos disponibles dentro de él como de las condiciones
organizacionales en las que los grupos llevan a cabo su trabajo, de modo que puede
resultar un criterio fiable de su efectividad. Aunque presenta ciertos elementos
comunes con otros constructos motivacionales de caricter individual y colectivo,
como la autoeficacia, la eficacia colectiva, la eficacia politica, las aspiraciones
grupales, 1a autoestima colectiva y otros modelos de motivacién colectiva, la
potencia en grupos se diferencia de todos ellos en diversos aspectos y, en especial,
en la consideracién como nivel de anélisis del grupo en tanto unidad de rendimiento.
A pesar de lo relativamente reciente de su formulacin, la potencia cuenta con cierta
evidencia empirica en relacién con el rendimiento grupal, los estilos de liderazgo
y la utilizacién de nuevas tecnologias de la comunicacién en grupos o el cambio de
miembros en equipos de trabajo, de cuyos principales resultados se presenta un
breve resumen. Por ultimo, se comentan algunas implicaciones y lineas de investi-
gacién futuras que relacionan la potencia con otros constructos y tendencias
tedricas en la investigacion sobre equipos de trabajo.
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Abstract .
One of the main characteristics of group research carried out in the last two

decades, stemming from the steady increase in the use of work teams as basic
productive units of present-day organizations, has been the formulation of models
and constructs that attempt to explain specific variables and processes that the
groups in these contexts present.

This paper attempts to synthesize the main theoretical elements and existing
empirical evidence about the construct labelled group potency, or a group’s
collective belief about its effectiveness, a product both of the assessment of
resources available within (the organization) and the organizational conditions in
which the groups perform their work, thereby creating a reliable criterion for
measuring their effectiveness. Group potency presents certain elements that are
common to other motivational constructs of an individual or collective nature, such
as self-efficacy, collective efficacy, political efficacy, group aspirations, collective
self-esteem and other models of collective motivation. However, it differs from
them all in certain aspects and, especially in its consideration of the level of anaylsis
of the group as a unit of performance. In spite of its relatively recent formulation,
potency has a certain amount of empirical evidence relating to group performance,
leadership styles and the use of new communication technologies in groups or the
change of members in work teams; a short summary of the main results is presented.
Finally, the paper discusses some of the implications and future lines of research
relating power with other theoretical constructs and tendencies in research on work

Potencia en grupos

teams.

Key words: group potency, group motivation, group efficacy.

Una de las miltiples consecuencias
derivadas de los principios y métodos pro-
puestos por F. W. Taylor y sus epigonos,
cuyas influencias tanto explicitas como
tdcitas se han manifestado durante décadas
en buena parte de los contextos laborales a
lo largo del siglo XX, ha consistido en la
desconfianzay en laresistencia, cuando no
en la abierta proscripcin, mostrada hacia
los grupos de trabajo (Bramel y Friend,
1987). Si se exceptiian los significativos
pero esporadicos intentos de utilizacién
sistemadtica de grupos de trabajo llevados a
cabo entre los afios treinta y los setenta (los
experimentos en la factoria Hawthorne en
Estados Unidos, las intervenciones socio-
técnicas en el Reino Unido o el redisefio de
las cadenas de montaje de automdéviles en
Suecia, entre los mads relevantes), no ha
sido hasta hace poco més de dos décadas

cuando su decidida implantacién y su valo-
racién positiva se producen de manera ge-
neralizada en una gran variedad de contex-
tos organizacionales (Ayestaran y Cerrato,
1996; Ilgen, Major, Hollenbeck y Sego,
1993; Jenkins, 1994; Moldaschl y Weber,
1998). Aun contando con un nimero cada
vez mds elevado de andlisis criticos acerca
de su potencial utilizacién como método de
control de los trabajadores, en algunos ca-
sos muy similar al llevado a cabo a través de
los sistemas tradicionales de corte tayloris-
ta, de los planteamientos burocréticos y de
otros enfoques directivos de caracter coer-
citivo (véase, por ejemplo, Barker, 1993;
Barker y Cheney, 1994; Barley y Kunda,
1992; Ezzamel y Willmott, 1998; Sewell,
1998; Sinclair, 1992), es indudable que
desde comienzos de la década de los
ochenta hasta la actualidad se ha produci-

124 Apuntes de Psicologia, 2000, Vol. 18, nimero 1, pp. 123-143.



C. M. Alcover de la Hera y F. Gil

Potencia en grupos

do un radical cambio de orientaci6n en la
percepcién de los grupos y equipos de tra-
bajo, pasando de ser considerados el pro-
blema a ser contemplados cemo /a solu-
cién, de modo que un nimero creciente de
organizaciones, pertenecientes a 4&mbitos
de actividad muy diversos, comenzaron a
buscar los medios de optimizar el rendi-
miento y la eficacia de los grupos exis-
tentes y a disefiar sistemas y estructuras
que permitieran la implantacién de nue-
vos tipos de equipos de trabajo (Guzzo y
Shea, 1992; Salas, Dickinson, Converse y
Tanenbaum, 1992; Shea y Guzzo, 1987a;
Turniansky y Hare, 1998). En consecuen-
cia, si bien la idea acerca de la importancia
que los grupos poseen para el funciona-
miento eficaz de las organizaciones cuen-
ta con mds de sesenta afios, s6lo en las dos
tltimas décadas ha sido aprovechada en
toda su extensién y puesta en practica por
un amplio nimero de organizaciones
(Cannon-Bowers, Oser y Flanagan, 1992;
Donnellon y Scully, 1994; Guzzo, 1996;
Mohrman, Cohen y Mohrman, 1995).

Como resultado de ello, buena parte de
la investigacién, tanto de cardcter aplicado
como realizada en contextos estrictamente
académicos, se ha centrado en el estudio de
variables relacionadas con los principales
factores implicados en los contextos orga-
nizacionales en los que los grupos y equi-
pos han de desenvolverse, y en especial en
el andlisis de la eficacia grupal y de las
variables que pueden influir sobre ella.
Como sefiala Guzzo (1996),

“... El cambio producido no supone
tanto la desaparicion del interés en los
procesos intragrupales [por ejemplo,
el cambio de actitudes individuales, la
identificacién con el grupo, etc.] como
el predominio de un nuevo foco, como

es la eficacia del rendimiento grupal
definida en términos de los productos
y las consecuencias de la accion del

grupo” (pag.10).

Ahora bien, como se preguntan Levine
y Moreland (1998),

“.... Teniendo en cuenta todo lo que
sabemos acerca de los procesos de
grupo en general y de la productividad
grupal en particular, ;a qué es debido
todo este alboroto alrededor de los
equipos?” (pag. 441).

Los autores sefialan la existencia de al
menos dos buenas razones para ello. En
primer lugar, el interés por los equipos es
muy marcado en contextos empresariales y
militares (donde buena parte de las activi-
dades s6lo pueden realizarse trabajando en
equipo), lo que conlleva el apoyo y la fi-
nanciacién de miltiples proyectos de in-
vestigaci6n y programas de intervencién
que atraen a un gran nimero de investiga-
dores. Y en segundo lugar, la conviccién
de que los equipos difieren significativa-
mente en algunos aspectos de los grupos de
laboratorio a partir de los cuales se han
construido la mayor parte de las teorias
tradicionales de cardcter psicosocial, de
modo que esas diferencias justifican que se
les dedique una especial atencién tanto
teérica como empirica.

Entre los miltiples modelos tedricos
formulados en las dos dltimas décadas
acerca del rendimiento y de la productivi-
dad de los grupos y equipos de trabajo, y
los constructos articulados en relacién con
diversos aspectos implicados en su funcio-
namiento (véase, para unarevisién, Alcover,
1998), en este articulo nos vamos a limitar
al andlisis de uno de estos constructos de
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reciente formulacién que presenta un ca-
racter motivacional: la potencia grupal,
cuya delimitacién conceptual, evidencia
empirica disponible y futuras lineas de in-
vestigacién constituirdn el nicleo de este
trabajo.

Articulacién del constructo potencia
en grupos

El constructo ha sido propuesto por
Guzzo y sus colaboradores (Guzzo, 1986;
Guzzo, Yost, Campbell y Shea, 1993; Shea
y Guzzo, 1987a, 1987b), quienes definen
la potencia en grupos como “la creencia
colectiva que existe en un grupo de que
puede ser eficaz” (Guzzo et al., 1993, p.
87). Los autores sefialan que se trata de un
constructo motivacional que hace referen-
cia a fenémenos psicosociales propios de
los grupos que no son considerados por
otros modelos o constructos que tratan de
explicar la motivacién colectiva o los pro-
cesos motivacionales en los grupos, un
campo de investigacién de gran tradicién
en la dindmica de grupos (Cartwright y
Zander, 1968), y que ha experimentado
una gran actividad en los ltimos afios, si
bien, en opinién de Guzzo y Dickson
(1996), la atencién dedicada ha contado
con un cardcter mds tedrico que empirico.

En una reciente y exhaustiva revision
acerca de la investigacién sobre motiva-
cién en el trabajo publicada durante la dé-
cada de los noventa en revistas en lengua
inglesa, Ambrose y Kulik (1999) destacan
que el cambio producido en las organiza-
ciones en cuanto al incremento de trabajo
basado en los equipos se hareflejado en la
investigacién sobre motivacién en un sig-
nificativo aumento del interés por estudiar
esta variable en contextos grupales. Para
estas autoras, las investigaciones sobre

motivacién en los grupos pueden incluirse
en dos categorias: la primera de ellas, rela-
cionada con el disefio del trabajo en equi-
pos de trabajo auténomos, e inspirada di-
rectamente en el modelo de caracteristicas
del puesto formulado por Hackman y
Oldham (1976, 1980), y la segunda, cen-
trada en los efectos de la asignacién de
metas en contextos grupales, que en reali-
dad supone una extension de la investiga-
cién sobre asignacién de metas en situacio-
nes individuales (Locke, 1996; Locke y
Latham, 1984, 1990). Ambas constituyen
dos de las tendencias dominantes en el
debate actual mantenido entre los multi-
ples modelos generales formulados acerca
de la motivacidn, y ambas presentan venta-
jas e inconvenientes, dado que la eleccién
de estrategias de intervencién basadas en
cualquiera de los modelos existentes ha de
considerar los objetivos que se persiguen,
las caracteristicas de los individuos impli-
cados y las influencias de los factores del
contexto (Munduate, 1994).

A pesar de esta creciente actividad re-
lacionada con el estudio de la motivacién
en grupos y equipos de trabajo, Guzzo y
sus colaboradores (1993) consideran que el
constructo de potencia es necesario debido
a que incluye matices ausentes en las
orientaciones mds tradicionales menciona-
das y defienden su singularidad y su caréc-
ter no redundante, como mds adelante ana-
lizaremos.

Los antecedentes del constructo de
potencia en grupos sefialados por los auto-
res se remontan al trabajo de Sayles (1958)
sobre diferencias en las creencias grupales
acerca de su potencial efectividad, en par-
ticular en cuanto a su capacidad percibida
de provocar cambios o influir en su lugar
de trabajo. Guzzo et al. (1993) reconocen
que lo esencial del concepto ya se encuen-
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tra en las conclusiones de Sayles: los gru-
pos difieren en funcién de la creencia co-
lectiva de sus miembros sobre su potencial
eficacia como grupo; esta creencia esté
relacionada con la eficacia actual y actia
como causa y como consecuencia; y dicha
creencia se encuentra determinada por las
caracteristicas de los contextos en los que
trabajan los grupos.

Otros ejemplos mds recientes de parale-
lismos entre el concepto de potencia y con-
ceptos afines se encuentran en los andlisis
de equipos reales recogidos en Hackman
(1990) y Larson y LaFasto (1989). En el
primero de ellos se alude a grupos de traba-
jo que cuentan con creencias fuertes o dé-
biles acerca de su potencial efectividad, lo
que parece influir en sus resultados, y gru-
pos que se crean una reputacién, buena o
mala, con respecto a su eficacia, provocan-
do una autopercepcidn y un reforzamiento
por parte de los agentes del entorno que
actian a modo de profecfa autocumplida
sumiendo a los equipos en espirales de éxi-
to o de fracaso respectivamente (Hackman,
1990). Por su parte, Larson y LaFasto
(1989) identifican la sensacion de confian-
za entre los miembros del equipo acerca de
sus posibilidades de éxito como un factor
critico para alcanzar la eficacia. Esa con-
fianza compartida ayuda al grupo a adap-
tarse a contratiempos inesperados y a desa-

fios imprevistos, y contribuye a crear la -

conviccién de que los desacuerdos pueden
ser superados de manera razonable, que las
aportaciones de todos los miembros son
importantes para el rendimiento del equipo
y que la excelencia puede ser una realidad
sostenible.

Ademais de estos antecedentes mencio-
nados por Guzzo y sus colaboradores
(1993), hemos creido encontrar otras signi-
ficativas raices del constructo de potencia

en la literatura relacionada con el término
“moral”, muy utilizado en la investigacion
psicosocial de la primera mitad del siglo
XX, al que dedicaron su atencién psicélo-
gos e investigadores de la talla de Allport,
Watson, Roethlisberger y Dickson o Lippitt
(Guion, 1958; Viteles, 1954), y que, curio-
samente, €S un constructo que se estd in-
tentando recuperar en la actualidad como
un factor general (factor m) que subyace
en las medidas actitudinales y perceptivas
proporcionadas por los miembros de las
organizaciones (Organ, 1997). Si nos
retrotraemos a los origenes del término,
por ejemplo Child (1941), al sintetizar los
resultados de una conferencia sobre los
factores psicol6gicos de la moral realizada
en 1940 bajo los auspicios de la Divisién
de Antropologia y Psicologia del National
Research Council, ofrecia una definicién
de moral que ponia el énfasis sobre el gru-
po y que citamos como posible antecedente
de algunos aspectos del constructo que
estamos analizando:

“Moral hace referencia a un tipo de
grupo en el que existen unos objetivos
(propdsitos) claros y determinados,
objetivos que se consideran importan-
tes e integrados con los objetivos de
los individuos; en el que existe con-
fianza en la obtencion de dichos obje-
tivos; y, en un plano inferior, confian-
za en los medios para conseguirlos, en
el lider, en los compaiieros y, final-
mente, en uno mismo; en el que las
acciones del grupo son acciones inte-
gradas 'y en las que todos cooperan y
en el que la agresiony la hostilidad se
manifiestan contra las fuerzas que
tienden a frustrar al grupo antes que
contra otros individuos del mismo gru-
po” (Child, 1941, p. 393).
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Por su parte, Viteles (1954), al revisar
las definiciones conceptuales y operacio-
nales del término moral, concluia afirman-
do que el punto comiin entre ambas es el
énfasis que otorgan a las aspiraciones del
grupo y a la integracién de los objetivos
del individuo con los que caracterizan al
grupo. Por ultimo, French (1949), en la
misma década que Child, sostenia acerca
de 1a abundante literatura existente sobre la
moral que:

“Contiene muchas y variadas defini-
ciones del término, pero en aquellas
definiciones que incluyen cualquier
tipo de operaciones para la observa-
cion de la moral, parece existir un
acuerdo tdcito en que este término
denota los aspectos del grupo indica-
tivos de su eficacia... Si puede demos-
trarse que los grupos que consiguen
realizar sus objetivos poseen efectiva-
mente un alto grado de cohesion, tie-
nen una buena opinion de sus lideres,
no luchan mucho entre ellos mismos,
estdn de acuerdo con sus objetivos,
tienen confianza en los medios de los
que disponen, y asi sucesivamente, en
este caso estas manifestaciones repre-
sentardn a la moral elevada, pero tni-
camente en el caso de que pueda po-
nerse totalmente de manifiesto la rela-
cion con la consecucion del objetivo”
(French, 1949, p. 465).

En resumen, los diferentes andlisis
realizados por Sayles (1958), Hackman
(1990) y Larson y LaFasto (1989) coinci-
den en sefialar que lo que Guzzo y sus co-
laboradores (1993) denominan potencia en
grupos es un producto tanto de las valora-
ciones de los recursos de que disponen los
miembros del grupo como de las condicio-

nes organizacionales bajo las cuales reali-
zan su trabajo. La principal diferencia en-
tre ellos estriba en la consideracién de la
potencia grupal como un constructo moti-
vacional, distinto a su vez de otros cons-
tructos y modelos existentes de motivacién
grupal o colectiva. En concreto, los autores
distinguen la potencia de otros constructos
relacionados con la eficacia, como la auto-
eficacia, la eficacia colectiva y la eficacia
politica, de constructos con los que pueden
existir algunos paralelismos, entre los que
incluyen las aspiraciones grupales y la
autoestima colectiva, y, por ultimo, de los
modelos de motivacién colectiva. A conti-
nuacién revisaremos brevemente las princi-
pales semejanzas y diferencias entre ellos.

Como es sabido, el concepto de autoefi-
cacia ha sido depurado y contrastado a lo
largo de diversos trabajos realizados duran-
te mds de dos décadas por Albert Banduray
sus colaboradores (véase Bandura, 1977,
1982, 1986a, 1986b, 1989, 1995a 1997), y
ha sido utilizado tanto en contextos clini-
cos (p. ej., Kirsch, 1986; Ozer y Bandura,
1990) como en contextos organizacionales
y relacionados con la gestién de recursos
humanos (Frese, 1997; Gist, 1987; Gist y
Mitchell, 1992; Gist, Schwoerer y Rosen,
1989; Gist, Stevens y Bavetta, 1991; Lee y
Bobko, 1994; Mathieu, Martineau y Tan-
nenbaum, 1993; Matsui y Onglatco, 1992;
Speier y Frese, 1996; Vrugt, 1996), ade-
mds de contar con miltiples aplicaciones
en todo tipo de dmbitos (Bandura, 1995b;
Gecas, 1989; Schwarzer, 1992). En sinte-
sis, la autoeficacia puede ser definida
como la creencia de una persona acerca de
su capdcidad o competencia para llevar a
cabo con éxito las conductas necesarias
para alcanzar unos resultados deseados.
Dicha creencia estd en funcién de la au-
toevaluacién que la personarealiza de sus
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capacidades y habilidades para ejecutar
con éxito una determinada tarea y de la
atribucion de control personal sobre las
conductas requeridas, si bien se ha com-
probado que, ademds de la creencia indivi-
dual, la retroalimentacién positiva que se
recibe puede provocar un incremento de la
autoeficacia percibida (Bandura, 1986b;
Bandura y Adams, 1977). En definitiva,
esa creencia influye sobre la energia, la
persistencia y la direccién (es decir, sobre
la motivacién) de la conducta de las perso-
nas y, como ha permitido mostrar un re-
ciente meta-andlisis llevado a cabo por
Sadri y Robertson (1993), la autoeficacia
se encuentra positivamente relacionada
tanto con el rendimiento como con la elec-
ci6n de las conductas apropiadas en el con-
texto del comportamiento organizacional.
Guzzoy sus colaboradores (1993) afirman
que los constructos de autoeficacia y de
potencia se diferencian bdsicamente en
tres aspectos. En primer lugar, la autoefi-
cacia alude a creencias individuales acerca
del rendimiento potencial, mientras que la
potencia se refiere a las creencias de un
grupo en relacién con su ejecucién como
grupo. En segundo lugar, la potencia es
una creencia compartida por los miembros
de un grupo, en contraste con la autoefica-
cia que es una creencia sostenida privada-
mente por los individuos. Y la tercera dife-
rencia se cifra en que mientras la autoefica-
cia posee mds bien un carécter especifico
en relacién con una tarea o una situacién
determinada, la potencia:

“Hace referencia a la creencia com-
partida acerca de la efectividad gene-
ral a través de las miltiples tareas a
las que se enfrentan los grupos que
trabajan en entornos complejos”
(Guzzo et al., 1993, p. 90).

Por lo que respecta a las relaciones
entre la potencia y la eficacia colectiva,
ésta, que puede considerarse incluida en el
tradicional y, a juicio de Shamir (1990),
excesivamente ambiguo concepto de mo-
ral de grupo al que aludiamos antes, se
refiere a la creencia de un individuo acer-
cade la capacidad de un grupo de realizar
con éxito su trabajo, de afrontar y resolver
problemas que les afectan o de alcanzar
determinadas metas a través de la accidn
conjunta (Bandura, 1995b). El estudio de
las relaciones entre la eficacia colectiva o
grupal y el rendimiento y la eficacia de los
equipos de trabajo estd recibiendo en la
actualidad una gran atencidn por parte de
los investigadores, como demuestra el cre-
ciente nimero de trabajos publicados re-
cientemente en esta linea (véase, por ejem-
plo, Durham, Knight y Locke, 1997;
Lindsley, Brass y Thomas, 1995; Mulvey y
Klein, 1998; Prussia y Kinicki, 1996;
Whyte, 1998). Aligual que en el caso de la
potencia, la eficacia colectiva tiene como
referente a un grupo, que puede ser un
equipo de trabajo, una familia, una comu-
nidad e, incluso, una nacién, como sostie-
ne el propio Bandura (1995b). Ahora bien,
la potencia alude a la creencia compartida
por los miembros acerca de su eficacia,
mientras que la eficacia colectiva se refiere
alas creencias individuales que pueden no
ser compartidas por los demas. En suma, la
potencia es un atributo grupal y la eficacia
colectiva, individual (Guzzo et al., 1993).

En cuanto al dltimo concepto relacio-
nado con la eficacia, Guzzo y sus colabo-
radores mencionan la eficacia politica,
definida como el sentimiento de un indivi-
duo de que su comportamiento politico tie-
ne o puede tener un impacto sobre el siste-
may los procesos politicos (Kelly y Kelly,
1994; Wollman y Stouder, 1991). La efica-
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cia politica puede presentar dos formas:
interna, o creencia individual acerca de la
capacidad personal para ejercer influencia
politica, y externa, o creencias sobre la
sensibilidad del sistema con respecto a los
intentos de influencia y de presién de los
ciudadanos. Como ocurria en los construc-
tos analizados anteriormente, la eficacia
politica, tanto interna como externa, €s un
atributo individual que sirve para explicar
comportamientos individuales, mientras
que la potencia es atributo de un grupoy
alude a una creencia compartida que puede
ser itil para la comprensi6n del rendimien-
to colectivo (Guzzo et al., 1993).

Por lo que respecta al anélisis compa-
rado entre la potencia y otros constructos
relacionados, los autores se refieren, en
primer lugar, a las aspiraciones grupales,
un concepto cldsico en lainvestigacién que
Zander y Medow (1963, 1964; véase tam-
bién Zander, 1968) definieron como el ni-
vel esperado de rendimiento grupal que se
pretende alcanzar en una tarea inmediata.
En concreto, un nivel de aspiracién grupal
existe cuando, a través de la discusion de
grupo, los miembros alcanzan un acuerdo
undnime acerca del objetivo especifico de
rendimiento que se fijan con respecto a la
tarea que van a realizar. El matiz que dife-
rencia el nivel de aspiraciones grupales y la
potencia se encontraria, segtin Guzzo et al.
(1993), en el hecho de que aquél refleja el
estado concreto de las creencias del grupo
enrelacién con una meta especifica, mien-
tras que éste alude a las creencias acerca de
la eficacia del grupo en general. Por su
parte, el segundo concepto relacionado es
el de autoestima colectiva, que puede defi-
nirse como el grado en que los individuos
evaldan positivamente a su grupo social
(Crocker y Luhtanen, 1990; Luhtanen y
Crocker, 1992). Asf, junto a la identidad

personal del individuo, en 1a que se inclui-
rfan las creencias acerca de la propia capa-
cidad de las que derivaria la autoestima
personal, la autoestima colectiva se encon-
traria relacionada con los conceptos de
identidad social, formulado por Tajfel y
otros autores (véase Tajfel, 1979, 1981;
Tajfel y Turner, 1986), y de categorizacion
del yo, desarrollado por Turner y sus cola-
boradores (por ejemplo, Turner, Hogg,
Oakes, Reicher y Wetherell, 1987), que
comprenderian las creencias acerca del
valor y el significado emocional de perte-
necer a uno o mds grupos sociales; ambos
tipos de autoestima conformarfan el auto-
concepto del individuo. La principal dife-
rencia entre la autoestima colectiva y la
potencia puede resumirse en que ésta se
encuentra claramente relacionada con el
rendimiento grupal, mientras que aquélla
no alude explicitamente a la eficacia del
grupo (Guzzo et al., 1993). No obstante,
estos autores sefialan que puede llegar a
establecerse una relacién positiva entre
ambos factores a lo largo del tiempo, esto
es, una autoestima colectiva elevada puede
contribuir a incrementar la potencia de un
grupo, del mismo modo que un fuerte senti-
miento de potencia puede contribuir a forta-
lecer la autoestima colectiva de un grupo.
Por iiltimo, Guzzo y sus colaboradores
analizan en comparacién con la potencia
los tres modelos propuestos por Shamir
(1990) relacionados con la motivacién co-
lectiva, y que pueden aplicarse a grupos y
equipos de trabajo, organizaciones en su
conjunto o comunidades. Segiin Shamir
(1990), el primer modelo estd basado en el
cdlculo que el individuo lleva a cabo con
respecto a las recompensas y sanciones
anticipadas como consecuencia de trabajar
en equipo. La teoria basada en las expecta-
tivas propuesta por Lawler (1982) seria un
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ejemplo tipico. Segin la modelizacién de
Staw (1984) de dicha teoria, la motivacion
colectiva vendria expresada en la férmula:

Motivacién colectiva = Prob. (R, —R ) x (Ro —Re)

Donde R representa el rendimiento del
individuo; Rn, el rendimiento de la organi-
zacion; y Re,, los resultados para el indivi-
duo. De acuerdo con esta férmula, la per-
sona se encuentra motivada para contribuir
al rendimiento colectivo en la medida en
que percibe que éste depende de su contri-
bucién y en la medida en que espera conse-
guir recompensas, tanto extrinsecas como
intrinsecas, como resultado del rendimien-
to colectivo.

En segundo lugar, Shamir (1990) con-
sidera la orientacién representada por los
trabajos de diferentes autores como
Rokeach (1973), Schwartz y Bilsky (1987)
y otros, que destacan el papel jugado por la
interiorizacién de normas sociales como
origen de valores personales que guian el
comportamiento individual. Desde esta
perspectiva, la motivacién colectiva seria
el resultado de dicha interiorizacién de
normas, valores y principios morales com-
partidos por un colectivo (como, por ejem-
plo, un grupo de trabajo), en la que las co-
nexiones medios-fines no serian esenciales
para explicar por qué los individuos reali-
zan contribuciones al colectivo.

Por iltimo, el tercer modelo analizado
por Shamir (1990) supone una formulacién
alternativa del modelo anterior propuesto
por Lawler (1982) llevada a cabo por Staw
(1984), y que se fundamenta en el papel
desempefado en la motivacién colectiva
por las necesidades de identidad y de
autoexpresion del individuo:

Motivacién colectiva = ID x Prob. (R, =Re )

Donde ID representa la identificacién
del individuo con la organizacion; R, el
rendimiento del individuo; y Re , los resul-
tados para la organizacién. Esta férmula
multiplicativa destaca una importante rela-
cién potencial entre el elemento calcula-
dor y la identificacién como fuente moti-
vadora. En concreto, muestra cémo la
identificacién con la colectividad puede
incrementar la importancia para el indivi-
duo de los resultados colectivos, lo que a
su vez aumenta la motivacién para realizar
aportaciones que permitan el logro de tales
resultados.

En resumen, Guzzo y sus colaborado-
res (1993) concluyen que, sin olvidar las
relaciones existentes con los conceptos
analizados, “la potencia se diferencia de
los constructos de autoeficacia, eficacia
colectiva y eficacia politica, asi como tam-
pOCo Se encuentra presente en ninguno de
las tres orientaciones tedricas sobre moti-
vacidn colectiva” (pag . 93), por lo que su
formulacién resulta necesaria al considerar
una perspectiva hasta ahora ignorada de la
motivacién grupal.

El marco conceptual propuesto por los
autores acerca del lugar que ocupa la po-
tencia en el funcionamiento de los equipos
de trabajo resulta relativamente sencillo.
En primer lugar, la potencia depende de
dos tipos de factores: externos e internos al
grupo. Entre los primeros se incluyen los
recursos disponibles, el sistema de metas
(asignadas), el aprendizaje vicario, el sis-
tema de recompensas, la persuasion, el li-
derazgo y la reputacién con la que cuenta
el grupo. Los factores internos mds rele-
vantes son las metas grupales, el tamafo
del equipo, las capacidades, habilidades,
conocimientos y experiencia de los miem-
bros, y los estados fisiol6gicos relaciona-
dos con el rendimiento. Y en segundo lu-
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gar, la potencia desempeiia un papel causal
en la determinaci6n de la eficacia del gru-
po, al tiempo que se considera que esta
eficacia a su vez puede ejercer una impor-
tante influencia en el sentimiento de poten-
cia de un grupo. La figura 1 reproduce el
esquema propuesto por los autores.

FACTORES FACTORES
EXTERNOS AL GRUPO INTERNOS AL GRUPO
Recursos Metas grupales
Sistema de metas Tamafio {iel grupo
Aprendizaje vicario Capacidades
Recompensas beili.dndfs
Persuasién verbal Expeml_acu
Liderazgo Conocimiento
Reputacion Estados fisiolégicos

L. P

POTENCIA

A
Y

Eficacis del grupo

Figura 1. Modelo conceptual de la potencia en
grupos (tomado de Guzzo et al., 1993, pig. 99).

Aunque los autores advierten que no
pretenden ofrecer un modelo multivariado
sobre la eficacia de los equipos de trabajo,
nos parece importante sefialar dos aspectos
que pueden dificultar la operacionaliza-
cidn de este marco conceptual. El primero
de ellos, ya sefialado por Guzzo y sus cola-
boradores (1993), es el relacionado con la
influencia directa que pueden ejercer los
distintos factores, tanto internos como ex-
ternos, sobre la eficacia del equipo, sin que
se encuentre mediada por la potencia; de-
terminar cudndo, cémo y en qué medida se
produce un tipo u otro de influencia repre-
senta una condicién importante que el
modelo no explica. La segunda limitacion
que nos parece detectar se refiere a la difi-
cultad de operacionalizar variables como
el aprendizaje vicario o 1a persuasion, asi

como analizar las interacciones que se pue-
den producir entre estas variables y otras
como los estilos de liderazgo, el sistema de
metas o las recompensas, por aludir sélo a
los factores externos al grupo. Estas caren-
cias pueden provocar que la potencia,
como ha ocurrido tradicionalmente con el
estudio de las creencias grupales en gene-
ral, corra el riesgo de perderse en la niebla
donde suelen ocultarse espiritus familiares
como la mente de grupo, e impedir con ello
su aplicacién préctica al estudio de los
equipos reales.

En cualquier caso, los autores subra-
yan el importante papel que el constructo
puede desempeiiar como complemento de
los modelos que enfatizan las influencias
del contexto sobre el rendimiento y la efi-
cacia de los equipos, asumiendo la tenden-
cia de la investigacién mds reciente que
destaca el tratamiento de las relaciones del
grupo con el contexto'organizacional y
social junto a los factores de la dindmica
intragrupal considerados habitualmente
(Alcover, 1999; Ancona, 1987; Ayestaran,
1999; Bushe y Johnson, 1989; Goodman,
Ravlin y Schminke, 1987; Guzzo y Shea,
1992; Levine y Moreland, 1998; Salanova,
Prieto y Peiré, 1996; Sundstrom, De
Meuse y Futrell, 1990).

Medida de la potencia y evidencia
empirica disponible

El cuestionario elaborado como instru-
mento de medida de la potencia en grupos
ha sido depurado a través de diferentes
versiones (véase, para una descripcién de-
tallada de su construccién, Guzzo et al.,
1993). La primera de ellas (Shea y Guzzo,
1987a) contaba con treinta y tres items a
los que se respondia en una escala de siete
puntos. Una segunda versién adaptada
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para ser aplicada en una organizacién con-
creta contaba con s6lo cinco items y una
escala de respuesta de cinco puntos. El
cuestionario hasta el momento definitivo
esta compuesto de ocho items a los que se
responde en una escala de cinco puntos. En
resumen, los resultados obtenidos por los
autores en estos estudios les permiten afir-
mar que la potencia puede ser medida de
manera fiable en los grupos y que éstos
difieren significativamente en sus puntua-
ciones en potencia. Esta informacién co-
rrobora la validez de la medida como un
indicador del atributo en un nivel grupal
(Guzzo et al., 1993), si bien advierten acer-
ca de la necesidad de contar con una mayor
evidencia en apoyo de la validez de cons-
tructo en cuanto a larelacién de la potencia
con las variables criterio del rendimiento
productivo del grupo.

Si bien los autores insisten en que la
potencia considera la motivacion del equi-
po en un nivel grupal de andlisis, la obten-
ci6n de la medida presenta los problemas
metodolégicos habituales derivados de la
agregacién de medidas individuales. Es
decir, las respuestas individuales de cada
miembro del grupo a los items de los que
consta el cuestionario son promediadas y
las medias de los items se combinan en una
escala cuya puntuacion ofrece la medida de
la potencia en cada grupo. Guzzo y sus
colaboradores (1993) informan de la ob-
tencion de indices de fiabilidad adecuados
(indices de consistencia interna con valo-
res comprendidos, segiin las distintas
muestras utilizadas, entre r=0.81 y r =
0.88), asi como de diferencias estadistica-
mente significativas entre equipos. No
obstante, los inconvenientes de las medi-
das de agregacién y de la dificultad de dis-
tinguir los efectos individuales de los gru-
pales contindan sin resolverse de modo

satisfactorio, aunque estos problemas nos
son exclusivos del constructo de potencia,
sino que afectan a la medida de la mayor
parte de las variables estudiadas habitual-
mente por la investigacién grupal (Hoyle y
Crawford, 1994; Huici, 1996; Kenny,
Kashy y Bolger, 1998; Kenny y La Voie,
1985).

Ademis de la evidencia empirica reco-
gida por los autores responsables de la for-
mulacién del constructo de potencia, otras
investigaciones han permitido indagar en
las relaciones existentes entre ella y otras
variables grupales. Recientemente, Sosik,
Avolio y Kahai (1997; véase también
Kahai, Sosik y Avolio, 1997) han llevado
a cabo un estudio en el que comparan los
efectos del liderazgo transformacional
frente al transaccional sobre la eficacia de
los grupos, directamente y a través de la
potencia, bajo condiciones anénimas €
identificadas de Sistemas de Apoyo ala
Decisién Grupal (Group Decision Support
Systems, GDSS), siguiendo las hipétesis
avanzadas por otros autores (Guzzo et al.,
1993; Shamir, House y Arthur, 1993) acer-
ca de las influencias de ambos tipos de li-
derazgo sobre la eficacia y la potencia gru-
pales. Los principales resultados obtenidos
permitieron comprobar que los sistemas de
apoyo a la decisi6én grupal en los que los
miembros trabajaban en situacién de ano-
nimato amplificaban el efecto positivo del
liderazgo transformacional sobre la poten-
cia grupal, asf como sobre la eficacia del
grupo, en comparacién con el liderazgo
transaccional. También encontraron apoyo
a la hipétesis segin la cual la potencia pre-
dice la eficacia grupal. Sosik et al. (1997)
concluyen que sus resultados son consis-
tentes con el modelo de Guzzo y sus cola-
boradores (1993), en el sentido de que el
estilo de liderazgo influye sobre las creen-
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cias del grupo acerca de su potenciay, asu
vez, sobre su eficacia.

Por otra parte, y siguiendo también las
sugerencias de Guzzo et al. (1993) sobre la
importancia de estudiar longitudinalmente
los efectos del cambio de miembros sobre
la potencia, los autores de este trabajo
(Alcover, 1998; Alcover y Gil, 1998) in-
cluimos ésta como variable dependiente en
una investigacién que trataba de analizar
los efectos de la continuidad y de diferen-
tes pautas de cambio de miembros en equi-
pos de trabajo a lo largo de ocho semanas.
Utilizando la dltima versién mencionada
del cuestionario, tradujimos y adaptamos
los items (lo que supone, que nosotros
conozcamos, la inica versién en castellano
del cuestionario sobre potencia, y que apa-
rece recogido en Alcover, 1998) a las ca-
racteristicas de los equipos de nuestra in-
vestigaci6n. Los principales resultados
obtenidos sefialaron la influencia negati-
va en general de los diferentes tipos de
cambios de miembros, en comparacién
con los equipos estables en su composi-
cién, sobre la potencia. Estos ltimos gru-
pos mostraban un incremento en la poten-
cia semana a semana, si bien dicho incre-
mento no era constante, mientras que las
diferentes magnitudes de los cambios de
miembros provocaban efectos contrarios
sobre la potencia en los equipos inestables
en su composicién, disminuciones que
presentaban variaciones segtn cada pauta
de cambios (véase, para detalles, Alcover,
1998). Sin embargo, un resultado’'que, en
principio, parece contradecir la hipdtesis
de Guzzo y sus colaboradores (1993), es
el referido a los efectos sobre la producti-
vidad, medida en cantidad y en calidad en
tareas de solucién de problemas, ya que
los equipos estables obtenian peores re-
sultados que los equipos con cambios de

miembros; en concreto, ciertas pautas de
cambio resultaban mucho mds positivas,
con diferencias estadisticamente signifi-
cativas, en sus efectos sobre la productivi-
dad en comparacién con los equipos sin
cambios. Aunque no pueden extraerse
conclusiones definitivas, en nuestro caso
parece que la potencia y la productividad
guardaban una relacién inversa, si bien
este resultado ha de contemplarse con
suma cautela dado que en ningtin momen-
to se consider6 a la potencia como predic-
tor de la productividad. Por dltimo, tam-
bién pudimos comprobar que la anticipa-
cién del cambio de miembros atenuaba
los efectos negativos de dichos cambios
sobre la potencia (véase, para mds deta-
lles, Alcover, 1998).

En suma, la evidencia empirica dispo-
nible hasta el momento sobre la potencia
en grupos nos parece relativamente escasa,
resultando un campo en su mayor parte aun
por explorar en la investigacién dedicada a
los equipos de trabajo en contextos organi-
zacionales.

Implicaciones y futuras lineas de
investigacion de la potencia en grupos

Como hemos tratado de poner de ma-
nifiesto a lo largo de este trabajo, el cons-
tructo de potencia en grupos trata de cubrir
el hiato existente entre los modelos de
motivacién colectiva o grupal menciona-
dos al comienzo (Shamir, 1990) y otros
constructos derivados del concepto de au-
toeficacia desarrollado por Bandura, asi
como de complementar la investigacion
dedicada al estudio de la motivacidn indi-
vidual de los miembros que forman parte
de un equipo de trabajo (véase en esta li-
nea, por ejemplo, Earley, 1993; Ilgen y
Klein, 1988; Sheppard, 1993).

134 Apuntes de Psicologia, 2000, Vol. 18, nimero 1, pp. 123-143.



C. M. Alcover de la Hera y F. Gil

Potencia en grupos

Una de las principales implicaciones
que, a nuestro juicio, presenta el concepto
de potencia en grupos al centrarse en las
creencias de los miembros acerca de su
eficacia como grupo es la referida a sus
conexiones implicitas con los postulados
de otros enfoques teéricos, que predomi-
nan en el estudio de las relaciones intergru-
pales (Huici, 1996), y en principio més ale-
jados de la investigacién sobre equipos de
trabajo, como las teorias de la identidad
social y de la categorizaci6n del yo.

En primer lugar, en lo que respectaala
investigacién dedicada a las creencias gru-
pales, entendidas como las convicciones
que los miembros de un grupo comparten
conscientemente y que consideran como
definidoras de su grupalidad (Bar-Tal,
1990), podemos identificar nuevos enfo-
ques que tratan de integrar las influencias
de factores cognitivos e interpersonales en
la explicacién del funcionamiento y de la
eficacia de los equipos de trabajo. Por
ejemplo, y ademds de la potencia en grupos
ya analizada, recientemente se ha propues-
to el constructo seguridad psicolégica en
equipos (Team psychological safety,
Edmonson, 1999) para referirse a la creen-
cia compartida por los miembros acerca de
la seguridad que ofrece el equipo en lo re-
lativo a las relaciones interpersonales. No
se trata de definir la existencia de un am-
biente permisivo en el grupo nide unoenel
que predomine un afecto positivo a prueba
de cualquier contingencia, sino que el con-
cepto alude a un clima grupal caracteriza-
do por la confianza interpersonal y el res-
peto mutuo en el que las personas se en-
cuentran confortablemente. Aunque la im-
portancia de la confianza interpersonal en el
desarrollo de los procesos grupales ya fue
destacada hace décadas (Golembiewski y
McConkie, 1975), Edmonson (1999) trata

de demostrar con su constructo de seguridad
psicolégica que la confianza entre los
miembros y la creencia en la eficacia del
equipo influyen sobre el aprendizaje y el
rendimiento grupales.

Y en segundo lugar, se detecta un inte-
rés explicito en aplicar las teorias de la
identidad social (por ejemplo, Abrams,
1990; Hogg y Abrams, 1993; Tajfel y
Turner, 1986) y de la categorizacién del yo
(por ejemplo, Turner et al., 1987), dado
que proporcionan un nexo entre la cogni-
cién social y la conducta grupal (Brewer,
1993), para explicar los procesos cogniti-
vos, evaluativos y emocionales que moti-
van a los individuos a unirse a grupos y a
incrementar su capacidad para realizar
aportaciones que contribuyan a la ejecu-
cién de las tareas grupales. Asi, Lembke y
Wilson (1996, 1998) recurren a la teoria de
la identidad social para afirmar que la
motivacién para pensar, sentir y, en conse-
cuencia, trabajar como un equipo cohesio-
nado se construye socialmente, de manera
que para lograr que el trabajo en equipo
alcance altos niveles de productividad se
requiere que “los miembros reconozcan al
equipo como una unidad y como un medio
atractivo de trabajar” (Lembke y Wilson,
1998, pdg. 927). Los autores concluyen
sefialando que la teoria de la identidad so-
cial permite explicar dos caracteristicas
fundamentales de la psicologia de un equi-
po: 1) convertirse en miembro de un equi-
po es un proceso que incluye tomar con-
ciencia de categorfas sociales y de los pro-
pésitos u objetivos vinculados con ellas; y
2) un equipo posee su propio modelo men-
tal que guia los procesos cognitivos combi-
nados de sus miembros, un proceso muy
diferente ala mera suma de las cogniciones
individuales de las personas que lo consti-
tuyen. Este marco tedrico estd encontrando
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también recientes aplicaciones en la com-
prensién del comportamiento organizacio-
nal en general (Ashforth y Mael, 1989) o
de aspectos especificos, como ocurre espe-
cialmente con el andlisis de la diversidad.
Asi, la teoria de la identidad social es uti-
lizada, por ejemplo, por Brewer (1995)
como una perspectiva para conceptualizar
los efectos de la diversidad en contextos
organizacionales; por Chatman, Polzer,
Barsade y Neale (1998), para explicar las
influencias de los procesos de categoriza-
cién de los miembros en funcién de los
valores culturales sobre la interaccién so-
cial, la productividad, el nivel de conflicto
y la percepci6n de creatividad en organiza-
ciones caracterizadas por la diversidad
demogréfica; o por Northcraft, Polzer,
Neale y Kramer (1995), como marco teéri-
co en el que se puede encuadrar la utiliza-
cién de equipos transfuncionales o multi-
disciplinares como vehiculos para la incor-
poracién de la diversidad en los procesos
de solucién de problemas organizacionales.

No obstante, Levine y Moreland (1998)
alertan acerca de las sutiles formas de
reduccionismo que pueden presentar este
tipo de constructos y modelos, puesto que
consideran que en muchos casos los fené-
menos grupales son explicados por com-
pleto en términos de pensamientos y senti-
mientos individuales:

“Incluso cuando las explicaciones uti-
lizan un nivel grupal, el individuo sir-
ve casi siempre como un modelo expli-
cito o implicito del grupo, el cual es
analizado a través de una metdfora o
de una analogia”. (p. 418)

Los autores incluyen en este andlisis
critico algunos intentos recientes de
reconceptualizacién de caracteristicas in-

dividuales como caracteristicas grupales,
entre los que mencionan la autoestima
(Swogger, 1993), la autoeficacia (Guzzo et
al., 1993) y los estados de dnimo (George,
1990; véase también, Totterdell, Kellett,
Tenchmann y Briner, 1998). Levine y
Moreland (1998) concluyen afirmando que
si bien suele resultar til comparar feno-
menos similares en diferentes niveles de
anélisis, esta estrategia resulta mds eficaz
cuando todos los niveles se consideran en
serio. Si las comparaciones entre fen6me-
nos de grupo e individuales siempre utili-
zan este dltimo como el término de refe-
rencia o de comparacién, es muy posible
que los aspectos unicos y especificos de los
fenémenos grupales se pasen por alto.
Por lo que respecta a las futuras lineas
de investigacién sobre la potencia en gru-
pos, Guzzo y sus colaboradores (Guzzo y
Dickson, 1996; Guzzo et al., 1993) seia-
lan, en primer lugar, el valor con que pue-
den contar los estudios en los que se com-
pare la potencia con otros constructos ba-
sados en las expectativas y en la percep-
cién de eficacia en un nivel de andlisis
grupal, asi como la comparacién de mode-
los sobre rendimiento de grupo cony sin la
inclusién de la potencia para evaluar su
cardcter predictivo. En segundo lugar, los
autores destacan la necesidad de realizar
estudios longitudinales para analizar la
evolucidn de la potencia en grupos de tra-
bajo, incluido su declive, y, especifica-
mente, que consideren los efectos sobre la
potencia del cambio de miembros a lo lar-
go del tiempo; en este sentido, como ya
mencionamos en el apartado anterior, el
trabajd exploratorio llevado a cabo por
nosotros (Alcover, 1998) ha permitido
obtener algunos indicios de las modifica-
ciones en la potencia de grupos sometidos
a diferentes pautas de cambios en su com-
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posicién a lo largo de varias semanas. En
relacién con lo anterior, una tercera reco-
mendacién alude a la importancia de que la
investigacidn sobre la potencia cuente con
un cardcter intervencionista, tal y como se
produce en situaciones experimentales,
capaz de superar las limitaciones de los
estudios observacionales y correlacionales
efectuados hasta ahora; también en este
aspecto nuestra investigacion citada estu-
vo guiada por la sugerencia de Guzzo y sus
colaboradores (1993), al considerar la po-
tencia como una de las variables depen-
dientes a través de las que se median los
efectos de la continuidad y el cambio de
miembros en un experimento de campo
(Alcover, 1998). Por dltimo, los autores
sefialan la relevancia de la investigaci6n
llevada a cabo en contextos naturales,
puesto que, como se analizé en el apartado
correspondiente a su conceptualizaci6n, la
potencia se encuentra determinada por los
efectos de variables del contexto organiza-
cional del que forman parte los grupos,
ademds de por los habituales factores
intragrupales. Ignorar o minimizar las in-
fluencias del contexto de los grupos no
conduciria sino a la imposibilidad real de
comprender y analizar el papel de la poten-
cia en la eficacia de los equipos de trabajo
en las organizaciones.
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