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El impacto del tamaiio y la diversidad en los procesos

y resultados grupales

Amparo Osca Segovia y Lourdes Garcia-Salmones Fernandez
Universidad Nacional de Educacién a Distancia

Este estudio ha analizado el impacto del tamaiio y la diversidad grupal sobre los procesos (cohesién
grupal, manejo eficaz de los conflictos y normas grupales) y resultados grupales (satisfaccion laboral
y eficacia grupal) en una muestra (N=407) de trabadores mexicanos. Se consideraron dos tipos de di-
versidad: diversidad funcional y social. Los andlisis de regresion jerdrquica mostraron efectos princi-
pales para el tamafio y la diversidad funcional. El tamafio se relacioné negativamente con las normas
grupales, el manejo eficaz de los conflictos y la satisfaccion. La diversidad funcional se relacion6 po-
sitivamente con la cohesioén y las normas grupales, sin embargo, la diversidad social no se relacion6
con los procesos ni con los resultados grupales. Los resultados mostraron un efecto modulador de la
diversidad funcional sobre la relacion entre el tamafio y la satisfaccion laboral. Se analizan las impli-
caciones practicas de estos resultados.

The impact of size and diversity on group process and outputs. This study has analyzed the impact of
size and diversity on group processes (group cohesion, effective management of conflicts, and group
norms) and outputs (work satisfaction and group effectiveness) in a sample (N= 407) of Mexican
workers. It considered two types of diversity: functional and social diversity. Hierarchical regression
analysis revealed main effects for size and functional diversity. Size is negatively associated with group
norms, effective management of conflicts and job satisfaction. Functional diversity is positively related
to group norms and cohesion. However, social diversity was not related to group process and outcomes.
The analysis revealed a moderating effect of functional diversity on the relationship between size and
job satisfaction. The practical implications of these results are analyzed.

Los grupos de trabajo se han consolidado como unidad de tra-
bajo en las organizaciones modernas y se estdn utilizando como
herramienta para dar respuesta a un mercado cada vez mds com-
plejo y competitivo. Las organizaciones confian en los grupos co-
mo una manera de mantener sus ventajas, por su influencia en la
motivacién y la satisfaccién de sus miembros.

Sin embargo, y a pesar de la gran cantidad de investigacion rea-
lizada, la efectividad grupal sigue suponiendo un reto, porque son
muchos los factores implicados. Entre éstos, el tamafio y la diver-
sidad grupal, aspectos a los que se continda prestando gran aten-
cién (p.ej., van Knippenberg y Schippers, 2007). Este trabajo ana-
liza su influencia en los procesos y resultados grupales y para ello
se utiliz6 una muestra de empleados del sector de la automocion.

Tamaiio y tareas grupales

Todos los modelos de eficacia grupal recogen la importancia
del tamafio del grupo como una variable de disefio que puede afec-
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tar a los resultados. Parece comprensible que cudntas mds perso-
nas haya en un grupo se dispondrd de mds recursos, pero a la vez,
esto puede generar fallos de comunicacién y de coordinacién. En
el trabajo de Stewart y Barrick (2000), el tamafio tiene un impac-
to reducido de caricter negativo en la satisfaccion de sus miem-
bros pero positivo, aunque también reducido, en su desempefio, lo
que explica por la influencia de terceras variables, como el tipo de
tareas. Este autor encuentra que para tareas conceptuales, la inter-
dependencia muestra una relacién curvilinea con el rendimiento,
mientras que para tareas manipulativas, las relaciones son lineales
y negativas. El meta-analisis de Baltes, Dickson, Sherman, Bauer
y LaGanke (2002) muestra también que el tamafio del grupo es un
aspecto potencialmente modulador de los resultados grupales.

En esta linea nuestro primer objetivo fue analizar la influencia
del tamaiio del grupo en los procesos y resultados, tanto de forma
directa como indirecta. En concreto se planteé que el tipo de tareas
que desempefian sus miembros puede actuar como variable modu-
ladora, ya que es presumible que se obtengan diferencias segiin
realicen tareas manipulativas o tareas de cardcter cognitivo.

Diversidad grupal

Las organizaciones cuentan cada vez mds con grupos de traba-
jo compuestos por personas de diferentes culturas, razas y forma-
cién (Valenti y Rockett, 2008). La diversidad grupal se refiere a las
diferencias entre los miembros del grupo en cualquier caracteristi-
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ca que lleve a la percepcion de que uno de ellos es distinto al res-
to (por ejemplo, Triandis y Gelfand, 1998). Aunque existen varias
clasificaciones, los investigadores coinciden en distinguir entre
«diversidad social», por diferencias como el género, la edad o la
raza y «diversidad funcional o de informacién», debida a caracte-
risticas relacionadas con el trabajo, como la formacién o la expe-
riencia profesional.

Segtin la reciente revision de Van Knippenberg y Schippers
(2007) la relacién entre diversidad y desempefio se ha estudiado
bajo dos grandes perspectivas: la teoria de la «categorizacién so-
cial» y la de la «informacién y la toma de decisiones». Segtn la
primera, los miembros de un equipo utilizan las similitudes entre
ellos para clasificarse y clasificar a los demas en categorias, y tien-
den a identificarse con los similares y a pensar que los otros son
peores, lo que les favorece y concede credibilidad (Tajfel y Turner,
1986). Williams y O’Reilly (1998) validaron este principio en el
caso concreto de grupos de trabajo y, en el contexto espafiol, Yu-
bero y Morales (2006) encuentran resultados en esta linea con gru-
pos de una universidad. Desde esta perspectiva se ha observado
que, a mayor homogeneidad, se da un mayor compromiso (Rior-
dan y Shore, 1997), mds cohesién (O’Reilly, Caldwell, Barnett,
1989), menos conflictos de relacion (Jehn, Northcraft, y Neale,
1999) y abandono (Wagner, Pfeffer y O’Reilly, 1984) y un mejor
desempefio (Simons, Pelled y Smith, 1999).

Desde la perspectiva de la informacién y la toma de decisiones,
la diversidad se considera positiva, ya que se cuenta con mas re-
cursos (experiencias, conocimientos, etc.) para realizar el trabajo.
El hecho de que exista diversidad favorece la discusién y mejora
los resultados porque se maneja mas informacion contrastada (De
Dreu y West, 2001), 1o que incentiva la innovacién y la creatividad
(Jhen y col., 1999) y, por tanto, el desempefio (Cummings, 2004,
Jhen y col., 1999).

No obstante, la diversidad también puede tener aspectos nega-
tivos pues se ha observado que incrementa el conflicto (Jehn y
col., 1999) y reduce la cohesiéon (Milliken y Martins, 1996). Dos
meta-andlisis recientes matizan estos resultados. En uno Webber y
Donahue (2001) no encuentran relacién entre los diferentes tipos
de diversidad grupal, la cohesién y el rendimiento grupal y con-
cluyen que las relaciones se han sobrestimado. En el otro, Stewart
(2006) obtiene relaciones cercanas a cero entre diversidad y rendi-

miento, aunque sus datos varian dependiendo del tipo de grupo y
de las tareas que realizan. Todo esto ha llevado a afirmar que la di-
versidad no puede estudiarse de forma adecuada planteando sélo
relaciones directas (Van Knippenberg, De Dreu y Homan, 2004).

En esta linea, el segundo objetivo de este trabajo fue analizar la
influencia de la diversidad grupal en los procesos y los resultados
grupales, de forma directa e indirecta, es decir, modulada por el ta-
mafio y el tipo de tareas realizadas por sus miembros.

Método
Procedimiento

Este estudio forma parte de una investigacion mas amplia dedi-
cada al estudio de la eficacia grupal en empresas de automocion.
Concretamente los datos se han recogido en una planta situada en
Meéxico. La informacién se recopil6 en la fase inicial de un proce-
so de consultoria, solicitado por la empresa y en la que participa-
ban miembros del equipo de investigacion. El pase de los cuestio-
narios se realizé en horario laboral, antes de una sesién formativa
y contestaron todos los empleados que trabajaban en equipo en ese
momento.

Farticipantes

La muestra estaba compuesta por 407 hombres distribuidos en
35 grupos. La edad se preguntd en intervalos para garantizar el
anonimato de los participantes. El 22% se situé entre los 18 y los
26 afios, el 61% entre los 27 y los 36, el 16% entre los 37 y los 46
y el 1% entre los 47 y los 56 afios. En cuanto al nivel de estudios,
el 30% respondi6 un nivel basico (sin estudios y Graduado Esco-
lar), el 54% medio (equivalente a Formacion Profesional) y el 16%
estudios avanzados (superiores a Formacién Profesional).

Instrumentos

Se utiliz6 un cuestionario con un formato de respuesta tipo Li-
kert de 5 puntos que oscila entre (1) «nivel de menor frecuencia»
y (5) «nivel de mayor frecuencia». La tabla 1 recoge las correla-
ciones entre variables.

Tabla 1

Correlaciones entre las variables del estudio
Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1
1 Tamaiio -
2 Heterogeneidad en estudios 32k -
3 Heterogeneidad en edad A4 .05 -
4 Normas de grupo -.10* .03 -.05 -
5 Cohesi6n grupal -.06 .08 -.02 61 -
6 Mangjo eficaz de los conflictos -07 13 -.02 645 54k -
7  Satisfaccién laboral - 13 .04 -.09 59 ST 58 -
8  Eficacia grupal -.05 .02 -.05 52 34k S52%% 53 -
9  Autonomia y feed-back -.09 .10% -.01 55 .39%% S55%* 59 56%F -
10. Tareas directas y de vigilancia -01 .04 .06 .07 A1 .06 20%* 19 21 -
11. Tareas cognitivas .01 -.01 .10* .04 .05 .03 10* 2% 2% 1R -
p<0.05 *; p< 0.01%*
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Respecto al ramaiio del grupo se decidié que sélo se trabajaria
con las puntuaciones de aquellos sujetos pertenecientes a grupos
de entre 3 y 38 personas, con lo que la media del tamafio del gru-
po es 19.27 (dt= 10.09).

Por su parte se analizaron dos formas de diversidad grupal:
funcional (respecto al nivel de estudios) y social (respecto a la
edad). Se considerd grupo heterogéneo «aquel en el que menos del
75% de sus componentes tiene el mismo nivel de estudios o la mis-
ma edad». De esta manera, de los 35 grupos que formaron la
muestra, 13 son homogéneos respecto a la edad y 7 respecto al ni-
vel de estudios.

Para evaluar la cohesion grupal se elaboré una escala siguien-
do a Hyatt y Ruddy (1997) que entiende la cohesién como la iden-
tificacién que se da entre los miembros de un grupo y su percep-
cién de interdependencia (x= 3.37; dt= 0.46; o= 0.72). Esta escala
consta de 5 items (item ejemplo: «;En su grupo hay un alto nivel
de confianza entre sus miembros?»).

Las normas de grupo se han extraido del cuestionario de Nor-
mas culturales (Kilmann y Saxton, 1983) adaptado al castellano
por Alonso, Palaci y Osca (1993) (x= 3.56; dt= 0.69; a= 0.72).
Sus items se refieren a la existencia de normas grupales orientadas
a la consecucidn de las tareas (item ejemplo: «;Cudnto esfuerzo
dedican los miembros de su grupo a conseguir los objetivos gru-
pales?»).

El manejo eficaz de los conflictos se evalué con una escala que
se basa en los estudios de Hyatt y Ruddy (1997) y pretende medir
si el grupo tiene una percepcion positiva de las diferencias de opi-
nién y si se han establecido procedimientos para manejar estas di-
ferencias. Esta escala cuenta con 6 items (item ejemplo: «;En su
grupo existen métodos adecuados para la resolucion de los con-
flictos?») (x=3.12; dt= 0.62; a= 0.77).

Para evaluar las tareas se realizé un andlisis de los puestos de
trabajo de los miembros de los grupos analizados y se identifica-
ron 10 tareas con las que se elaboré un cuestionario. Los items pre-
guntaban: «; Cudnto tiempo dedica usted a las siguientes tareas?».
Con los resultados se realizé un analisis factorial (rotacién Vari-
max) y se obtuvieron dos factores que agrupaban las fareas direc-
tas y de vigilancia y las tareas cognitivas. Las tareas directas y de
vigilancia estan vinculadas al proceso productivo, son de naturale-
za simple y repetitiva como alimentar, descargar o introducir ma-
teriales en las maquinas (5 items, ejemplo: «;Cudnto tiempo dedi-
ca a limpiar y ordenar sus mdquinas y/o puesto de trabajo?»; x=
2.95; dt= 1.02; a= 0.79). Las tareas cognitivas requieren cierta
preparacién y formacion y no estdn directamente relacionadas con
el proceso productivo. Su naturaleza es mas compleja que las an-
teriores, pues incluye tareas de inspeccién o medicién (5 {tems,
ejemplo: «; Cudnto tiempo dedica a medir o inspeccionar piezas o
materiales?»; x=2.74; dt= 0.93; a= 0.76).

Ademas se introdujo una escala de autonomia y el feed-back
que se elabord a partir de los trabajos de Hackman y Oldham
(1974) (x= 3.25; dt= 0.61; a= 0.72): el feedback consta de tres
items (item ejemplo: «;Su trabajo le da informacion acerca de lo
que estd realizando bien?») y la autonomia de otros tres (item
ejemplo: «;En qué medida su puesto le permite decidir por si mis-
mo el modo de hacer las tareas que tiene asignadas?»).

Por dltimo, se consideraron dos variables resultado, satisfac-
cion laboral y eficacia grupal, siguiendo la diferenciaciéon de
Hackman (1990) entre resultados grupales de mantenimiento del
grupo y de consecucion de objetivos. La escala de satisfaccion se
inspir6 en la de Spector (1985) y consta de 8 {tems que preguntan

por el grado de satisfaccion con diferentes aspectos del trabajo
(item ejemplo: «;Cudl es su grado de satisfaccion con las rela-
ciones con sus compaiieros?») (x= 3.64; dt= 3.64; a= 0.78). Para
medir la eficacia grupal se pregunt6 por el grado de consecucién
de los objetivos de eficiencia, calidad, seguridad y bajas o absen-
tismo (4 items, ejemplo: «;En qué medida su grupo de trabajo es-
td consiguiendo los objetivos de calidad establecidos?») (x=3.17,
dt=0.76; a= 0.77).

Andlisis de datos

Para contrastar los objetivos del estudio se realizaron diferentes
analisis de regresién miltiple jerarquico, uno por cada una de las
variables dependientes consideradas, segliin se recomienda para
determinar el efecto de interaccién (por ejemplo, Cohen y Cohen,
1983). Las variables independientes se han introducido en las
ecuaciones de regresion en diferentes pasos sucesivos, dejando el
dltimo paso para las interacciones (Jaccard, Turrisi y Wan, 1990).

Resultados

Siguiendo el objetivo de analizar la influencia del tamafio y la
diversidad grupal sobre los procesos (cohesién grupal, manejo efi-
caz de los conflictos y normas grupales) y resultados grupales (sa-
tisfaccién laboral y eficacia grupal) se realizaron andlisis de regre-
sién por pasos para cada una de las variables dependientes
consideradas. Las variables relativas a la diversidad se transforma-
ron de manera que a los grupos homogéneos se les asigné el valor
0y alos heterogéneos 1.

Segtin los resultados de la primera ecuacion de regresion (tabla
2), el modelo obtenido es significativo (F=3.56; p<0.01) y el ta-
maiio y la satisfaccién laboral se relacionaron de forma inversa
(B=-0.15; p<0.01), sin embargo, la diversidad no se relacion? sig-

Tabla 2
Resultados de la ecuacién de regresion para explicar la satisfaccion laboral
y la eficacia grupal
B F R? AR?
VD: Satisfacci6n laboral
Paso 1
Tamaiio -0.13%% T 17FE 0.01
Paso 2
Diversidad funcional 0.09 3.56%* 0.02 0.01
Diversidad social -0.03
Paso 3
Tamaiio x Diversidad funcional 0.71* 3.39%* 0.04 0.01*
Tamafio x Diversidad social 0.22
VD: Eficacia grupal
Paso |
Tamarfio -0.04 0.92 0.01
Paso 2
Diversidad funcional 0.03 0.58 0.01 0.01
Diversidad social -0.03
Paso 3
Tamaiio x Diversidad funcional 0.41 1.39 0.02 0.01
Tamafio x Diversidad social 0.22
p=<0.05 *; p<0.01**
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nificativamente con la satisfaccion. Respecto a la eficacia grupal
(tabla 2), la ecuacién no result6 significativa (F= 0.58; p>0.05) ni
tampoco ninguna de las variables consideradas.

Para probar la influencia de las variables grupales (tamafio y di-
versidad grupal) sobre los procesos se realizaron también diferen-
tes andlisis de regresion, uno para cada proceso estudiado (tabla 3).

Respecto a la cohesién grupal, el modelo no fue significativo
(F=1.89; p>0.05) aunque la diversidad funcional se relacioné dé-
bil y positivamente con la cohesién (f=-0.11; p<<0.05).

En relacién con las normas grupales, los resultados indicaron
que el modelo es significativo (F=4.61; p=<0.01), de forma que el
tamafio influye negativamente sobre las normas grupales (f=
-0.14; p<0.01), y la diversidad funcional positivamente (f= 0.17;
p=<0.001). Ambas variables explicaron el 34% de la varianza de
las normas grupales.

Por tltimo, al considerar como variable dependiente el manejo
de conflictos, se observé que el tamafio se relacionaba negativa-
mente (= -0.12; p<<0.05), aunque el porcentaje de varianza expli-
cada fue reducido.

En la tabla 2 se pueden ver los resultados de las modulaciones
entre el tamafio y la diversidad para predecir los resultados grupa-
les. Segtn los datos obtenidos la diversidad no modul¢ la relacién
entre el tamafio y la eficacia (F= 1.39; p>0.05), sin embargo, para
la satisfaccidn, el bloque de las interacciones fue significativo (F=
3.39; p<0.01) y también una interaccién (tamafio x diversidad
funcional).

De la figura 1 se puede deducir que los empleados de grupos
mds grandes y con menos diversidad funcional mostraban me-
nor satisfaccion laboral, sin embargo, cuando la diversidad au-
menta, se mostraron mas satisfechos que aquellos de grupos
mds grandes.

Por dltimo, en la tabla 4 aparecen los resultados de analizar la
influencia del tamafio sobre las variables resultado, directa y mo-
dulada por el tipo de tareas. Respecto a la prediccion de la satis-
faccion, se puede comprobar que las caracteristicas de las tareas
influyen directamente, tanto las tareas directas y de vigilancia (f=
0.13; p=<<0.05), como la autonomia y el feed-back (f= 0.56;
p=<0.001), explicando un 34% de su varianza. Sin embargo, las ca-
racteristicas de las tareas no modularon la relacién entre el tama-

fio y la satisfaccion, ya que no aparecié ninguna interaccién signi-
ficativa.

Se realiz6 el mismo andlisis para la eficacia grupal (tabla 4) y
se comprobd de nuevo que la autonomia y el feed-back (= 0.55;
p<<0.001) influyen directamente sobre la eficacia, explicando un

5.00
4.00
® — %

3.00 £ 4

2.00
—— Mayor tamafio
—m— Menor tamafo
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Figura 1. Representacion grdfica de la interaccion «tamariio x diversidad
funcional» para explicar la satisfaccion laboral

Tabla 4
Resultados de la ecuacién de regresion para explicar la satisfaccion laboral
y la eficacia grupal

B F R? AR?

VD: Satisfaccion laboral

Paso 1

Tamario -0.13%*%  7.36%* 0.01

Paso 2

Tareas directas y de vigilancia 0.13*

Tareas cognitivas -0.03

Autonomia y feedback 0.56%** 5378%**% (036  0.34%%*
Paso 3

Tareas directas x tamafio 0.24

Tareas cognitivas x tamafio 0.06

Autonomia y feedback x tamafio -0.04 3L16%** 037 0.01

VD: Eficacia grupal

Paso 1

Tamafio 0.01 1.68 0.01

Paso 2

Tareas directas y de vigilancia 0.05

Tareas cognitivas 0.02

Autonomia y feedback 0.55%%%  46.52%** (.33 0.33%%*
Paso 3

Tareas directas x tamafio 0.38

Tareas cognitivas x tamafo -0.28

Autonomfa y feedback x tamafio 0.02 27.02%% (.33 0.01

Tabla 3
Resultados de la ecuacién de regresién para explicar los procesos grupales:
la cohesién grupal, las normas grupales y el manejo eficaz de los conflictos
[} F R?

VD: Cohesi6n grupal
Tamafio -0.10
Heter. funcional 0.11*
Heter. social 0.02 1.89 0.01
VD: Normas grupales
Tamaiio -0.14%%
Diversidad funcional 0.17%%*
Diversidad social 0.03 4.61%* 0.34
VD: Manejo eficaz de los conflictos
Tamafio -0.12%
Diversidad funcional 0.07
Diversidad social -0.01 1.99 0.01
p<0.05%; p<0.01**; p<0.001***

p=<0.05 *; p<0.01%**; p<0.001***
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33% de su varianza. Tampoco aqui ninguna de las interacciones
propuestas resulto significativa, por lo que las caracteristicas de las
tareas consideradas no modulan la relacién entre el tamafio del
grupo y su eficacia.

Discusién y conclusiones

Este trabajo ha analizado el impacto del tamafio y la diversidad
sobre los procesos y los resultados grupales en equipos pertene-
cientes a una empresa mexicana dedicada a la automocién. Dados
los muiltiples resultados al respecto y la sugerencia de la posibilidad
de que influyan variables moduladoras, se ha analizado si esta in-
fluencia es directa, y también, si terceras variables pueden influir
en su eficacia.

Respecto a las relaciones directas, y en linea con la bibliogra-
fia revisada, se esperaba que en los grupos mds grandes y diversos,
los procesos grupales se viesen afectados negativamente. Coinci-
diendo con esto la diversidad funcional (en nivel de estudios) se
relaciona negativamente con la cohesién grupal y positivamente
con las normas grupales. Este resultado se podria explicar desde la
«perspectiva de la informacién y toma de decisiones» (Dreu y
West, 2001), pues parece que el hecho de que exista mds diversi-
dad formativa lleva a sus miembros a estar mas orientados a la ta-
rea y a la consecucion de los objetivos grupales.

La diversidad social, concretamente en edad, no esté relaciona-
da con ninguno de los procesos y los resultados grupales analiza-
dos. Se ha sefialado que la diversidad demogrifica es especial-
mente conflictiva si se debe a caracteristicas nuevas o muy
minoritarias (Austin, 2003), y puede que la edad no lo sea tanto,
de ahi los resultados. En nuestro contexto, Briones y Tabernero
(2004) tampoco encuentran diferencias en la percepcién de los
procesos grupales entre grupos heterogéneos en edad. Sin embar-
go, la diversidad funcional, en estudios, mejora la cohesién y la
cultura de orientacidn a la tarea de los miembros de los grupos. Es-
to coincidirfa con los resultados de Bunderson y Sutcliffe (2002),
quienes obtienen que, en los grupos mds diversos funcionalmente,
hay un mejor reparto de la informacién entre sus miembros.

Respecto al tamaio, se observa que los grupos mas grandes es-
tdn menos satisfechos y ademds muestran peores resultados en dos
de los tres procesos analizados: las normas grupales y el manejo
eficaz de los conflictos. Esto concuerda con los resultados de Poul-
ton y West (1999) sobre los fallos en la comunicacién y la coordi-
nacién en los grupos mds grandes, y con Stewart y Barrick (2000),
quienes obtienen que el tamafio del grupo reduce la satisfaccion de
sus miembros, pero aumenta su eficacia.

En nuestro caso, la ausencia de relacion entre el tamano del
grupo y la eficacia puede deberse a que la empresa haya fijado co-
rrectamente el nimero de empleados que hacen falta para realizar
las tareas asignadas, con lo que esta variable deja de ser relevante.
No obstante, otros autores obtienen resultados similares, como re-
fleja el meta-andlisis de Gooding y Wagner (1985), quienes obser-
van que el tamafio del grupo no tiene un efecto seguro y constan-
te sobre su rendimiento, pues depende también de otros factores.

Siguiendo esta idea, de analizar los efectos moduladores (van
Knippenberg y Schippers, 2007), se plante6 que la diversidad gru-
pal modularfa la relacién entre el tamafio y las variables depen-
dientes. Coincidiendo con esto, se observa que los empleados de
grupos mds grandes y mds homogéneos funcionalmente, es decir,
respecto a su nivel de estudios, se muestran menos satisfechos, pe-
ro si la diversidad aumenta, lo hace también su grado de satisfac-
cién.

Por tltimo, siguiendo la investigacién de Stewart (2006), se
analizo si las caracteristicas de las tareas modularfan la relacién
entre el tamafio y las variables dependientes, de forma que los
grupos mds grandes tuvieran peores resultados al realizar tareas
més complejas. Sin embargo, ninguna de las variables relacio-
nadas con la tarea incluidas (tareas directas y de vigilancia, ta-
reas cognitivas y autonomia y feedback) actian como modula-
doras ni para la satisfaccién ni para la eficacia. Una posible
explicacién, siguiendo a Baron y Kenny (1986), es que no exis-
ta suficiente variabilidad para que las interacciones alcancen el
nivel de significaciéon minimo. En relacién a esto aclarar que las
diez tareas analizadas alcanzan puntuaciones con valores me-
dios.

Antes de finalizar sefialar que una de las principales aportacio-
nes de este trabajo es también una de sus limitaciones, a saber, las
caracteristicas de la muestra analizada y el trabajo que realizan.
Creemos interesante haber podido contar con operarios en situa-
ciones reales, olvidados muchas veces por la investigacién. No
obstante reconocemos que seria interesante contrastar nuestros re-
sultados con muestras diferentes, mds heterogéneas y que realicen
tareas con mayores exigencias cognitivas (por ejemplo, Sdnchez-
Manzanares, Rico, Gil y San Martin, 2006). Por otra parte, la me-
dida de diversidad utilizada deberia completarse incorporando
otros aspectos (diversidad en valores, en personalidad, etc.) y otras
formas de operacionalizacién. Por dltimo, habria que analizar con
mds detalle caracteristicas de las tareas diferentes a las analizadas
(Gracia, Caballer y Peird, 2002) o aspectos clave como su grado
de interdependencia (Rico, Cohen y Gil, 2006). Seria recomenda-
ble también corroborar nuestros resultados con andlisis a nivel
grupal (Aritzeta y Balluerka, 2006; Sdnchez, Lanero, Yurrebaso y
Tejero, 2007; Sdnchez y Yurrebaso, 2009) ya que pueden aparecer
datos interesantes y complementarios.

Desde una perspectiva aplicada, nuestros resultados permiten
hacer una serie de recomendaciones précticas. En primer lugar,
hay que buscar cierta diversidad en el nivel y tipo de estudios de
los miembros de los grupos, ya que, como se ha visto, esto influ-
ye positivamente en cdmo se gestionan los conflictos y en su sa-
tisfaccién con el trabajo. Ademds, si se quiere incrementar la sa-
tisfaccion y, al mismo tiempo, mejorar los procesos grupales, se
debe atender al nimero de miembros de los grupos pensando, que
no haya una excesiva carga de trabajo, pero que a la vez, los pro-
cesos y resultados grupales no se vean perjudicados. Por ultimo,
las tareas deben tener un alto grado de autonomia y de feed-back
ya que esto aumenta la satisfaccion de los empleados, indepen-
dientemente de otros aspectos.
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