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MOTIVACION AL LOGRO Y TRABAJO EN EQUIPO EN EL PROCESO
DE FUSION ORGANIZACIONAL

Resumen

La motivacion al logro presupone una relacion positiva con la dindmica de integracion y
funcionamiento de los equipos de trabajo, que se refleja en el logro de los objetivos
econdmicos y sociales de las organizaciones; sin embargo, en procesos de transicion
derivados de estrategias de fusion tal relacion presentara un comportamiento disfuncional.
El objetivo de la investigacion fue determinar el comportamiento de la motivacion al logro
y el trabajo en equipo en 346 sujetos del personal operativo y administrativo de una central
termoeléctrica en el estado de México en proceso de fusion organizacional. Se adapté la
Escala atribucional de motivacion de logro de Morales y Gomez (2009) y el Cuestionario
de trabajo en equipo de Senior y Swailes (2007). Ambos reportaron confiabilidades
superiores a .80.

Los resultados sefialan un comportamiento positivo en las subescalas de ambas variables;
sin embargo, se reafirma el efecto negativo de la fusion organizacional en la relacion entre
la motivacion al logro y el trabajo en equipo al no encontrarse correlaciones significativas
entre las subescalas de las variables, asi como relaciones muy bajas en el anélisis de
regresiones, lo que sugiere que la fusién no afecta a la motivacion y a la integracion de
equipos de trabajo en lo individual pero tiene efectos negativos en la relacion entre estas
variables y por consecuencia en los resultados organizacionales.
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MOTIVACION AL LOGRO Y TRABAJO EN EQUIPO EN EL PROCESO DE
FUSION ORGANIZACIONAL

Introduccion

La competitividad desde el enfoque econdmico abarca multiples factores algunos de ellos
referentes a las condiciones del ambiente externo e interno a las organizaciones (Aragon &
Rubio, 2005), de tal forma que condiciones que parecian permanentes presentan cambios
constantes donde lo que se conoce Yy es aceptado hoy, mafiana es rechazado por ser opuesto
a lo que la realidad refleja. Estas condiciones del ambiente econdmico en que se
desenvuelven las organizaciones las conducen a la basqueda de opciones de actuacion ante
las condiciones del entorno, sobre todo al considerar que de forma independiente no pueden
efectuar cambios pero si ser afectados por condiciones adversas a sus intereses.

Bajo esta perspectiva, las organizaciones centran su atencion en estrategias hacia la
obtencidon de ventajas competitivas y se enfocan en aquellas acciones que llevan o pueden
Ilevar a cabo, considerando para estos efectos, las circunstancias economicas en las que se
desarrollan. Porter (1991) sefiala que el logro de ventajas competitivas esta en funcion de la
estrategia adoptada. La comprension de la competitividad de las empresas, desde su punto
de vista, se relaciona con la actuacion propia y de la competencia en cada sector econémico
en dos aspectos; primero en aquello que los motiva y las medidas que pueden tomar en
contra de la organizacion y la busqueda de la manera en que la empresa puede responder
apuntalando su posicion para competir en el futuro.

Para Porter (1996), la eleccion de la estrategia competitiva estara influida por las fuerzas
competitivas, mismas que estan relacionadas con el grado de competencia de la industria,
siendo las siguientes: 1) amenazas de la entrada de nuevas empresas, 2) la presion de
productos o servicios sustitutos, 3) el poder de negociacién de los compradores, 4) el poder
de negociacion de los proveedores, y 5) la rivalidad existente entre los competidores del
sector.

La construccion de estrategias requiere que la empresa identifique con precision la cadena
de actividades que agregan valor a sus productos, de aquellas que no lo hacen, esto se
efectla a partir de cinco actividades primarias -aquellas que son bésicas para la elaboracién
del producto, venderlo, distribuirlo y brindarles servicios postventa a los consumidores- y
cuatro de apoyo - aquellas que brindan soporte a las actividades principales en esencia de
caracter administrativo operativo- presentes en toda empresa, en todas estas actividades
estan como trasfondo la motivacion de logro de los colaboradores y el trabajo en equipo.

En opinion de Hitt, Ireland y Hoskisson (2004) la transformacion de las ventajas de
posicion estatica hacia la creacidn de ventajas dinamicas, han vuelto relativa la importancia
de la tecnologia, la calidad, el costo bajo, el posicionamiento y el servicio, mientras que por
el contrario, la velocidad de reaccion ante los cambios y la capacidad para desarrollar
nuevas ventajas competitivas a partir de estrategias innovadoras, entre otros aspectos, han
adquirido mayor importancia.
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Arroyo, Arroyo y Berumen (2003) indican que la mayoria de las investigaciones
relacionadas con la perspectiva estratégica se centran en aspectos como la estructura
organizacional, los recursos organizacionales y la planeacion estratégica entre otros. Estos
estudios generalmente responden a los paradigmas administrativos: 1) el paradigma de la
produccion con caracteristicas artesanales, 2) el de la productividad; 3) el paradigma de la
calidad y 4) el paradigma de la disponibilidad inmediata. La evolucion de estos paradigmas
se ha acompafiado de un cambio en la percepcion de las relaciones entre las empresas. La
literatura presenta multiples formas de relacion complementaria entre las empresas, que van
desde el acuerdo operativo para efectos especificos como la limpieza de areas comunes
entre las empresas, hasta la adquisicion de una empresa por otra del mismo giro.

Es previsible que tanto en el planteamiento de estratégicas individuales como en el
desarrollo de relaciones entre las organizaciones, la motivacion y el trabajo en equipo sean
considerados elementos sin los cuales no es posible la operacionalizacion de las ideas y el
desarrollo de las empresas. El desarrollo de equipos de trabajo requiere de propoésitos
compartidos, relaciones interpersonales sanas, comunicacion entre los miembros del
equipo, la organizacion del equipo, la identificacion de un liderazgo, la adecuada
composicion del equipo, la interaccion con otros equipos dentro de la organizacion y un
ambiente laboral adecuado (Senior & Swailes, 2007).

La integracion de los equipos de trabajo se ha basado en la presencia de intereses comunes
entre quienes integran a los equipos de trabajo. Ademas de los intereses es oportuna la
existencia de motivos por los cuales una persona se enfoque al logro de propdsitos
especificos con la firme conviccién de lograrlos.

De esta forma, es a través de intereses y acciones como se manifiesta la motivacion de
logro en los equipos de trabajo. Es importante sefialar que existen numerosas concepciones
acerca de la motivacion al logro. Morales y Gomez (2009) sefialan que la motivacion al
logro se compone de las razones que orientan las acciones y comportamientos del individuo
y, que los factores desencadenantes de tales razones pueden ser internos o externos. Entre
los factores internos se incluyen las necesidades, conocimientos y emociones, mientras que
en los externos provienen de incentivos 0 acontecimientos que orientan sus
comportamientos.

Una propuesta interesante sobre la motivacion al logro la realiz6 Weiner (1986, citado por
Manassero & Vazquez, 1998), la base tedrica de su propuesta proviene de la perspectiva
atribucional. Las atribuciones causales del sujeto se basan en los resultados que la persona
interpreta como éxitos (metas alcanzadas) o fracasos (metas no alcanzadas) y su relacion
con sentimientos de felicidad y tristeza o frustracion que tales resultados producen.

Akitson (1957 citado por Reeve, 2003) argumenta que “la motivacion al logro depende no
solo de las necesidades individuales de logro, sino también de la probabilidad de éxito en la
tarea y su valor incentivo para triunfar en dicha tarea” pero también que esta “fuerza
interna” es la manifestacion de una preferencia individual por situaciones especificas de
logro (Reeve, 2003).
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La preferencia de situaciones de logro se explica como el resultado de un conflicto entre
tendencias probables de éxito y la evitacion del fracaso. Zulma (2006) indica que la
tendencia al éxito como disposicion afectiva conduce a experimentar orgullo por los logros
obtenidos y la tendencia a evitar el fracaso y la verglienza que de este deriva. Diaz (1998)
enfatiza la idea de la busqueda de estdndares de excelencia y la superacion de la ejecucion
con respecto a estos. Esta conceptualizacion coincide con lo expresado por McClelland
(1985), quien sugiere que el deseo de logro se caracteriza por la persistencia en la tarea y la
busqueda de excelencia en el rendimiento individual.

La motivacion al logro se compone de intereses motivacionales que son un conjunto de
situaciones o actividades que incentivan a un sujeto tanto al compromiso como a la
innovacion en las tareas que realiza (Mc Clelland, 1985). Hisrich y Brush (1984)
encontraron en mujeres empresarias como motivos de logro al deseo de independencia, la
satisfaccion laboral, la realizacién, la oportunidad y el dinero; por su parte Hisrich (1990) y
Uriarte (2007) en muestras de hombres identificaron que la motivacion al logro esta
representada por el deseo de dirigir su propio destino al tiempo que presentaban una
tendencia a las malas relaciones laborales con sus superiores.

La motivacién al logro o la busqueda del éxito es una consecuencia del proceso de
socializacion, sefialando ademas que dicho proceso tiene diferencias segun el género, al
respecto, los resultados de Horner (1972) indican que en el pasado las consecuencias de la
interaccion social determinaban que las mujeres tendian a evitar el éxito, especialmente en
situaciones de competencia, situacion que actualmente puede ser invalida sobre todo
cuando se observa una creciente en la cantidad de mujeres exitosas en los negocios y en la
vida publica de las naciones.

El desarrollo de la motivacion al logro segin el género fue analizado por Block y Pérez
(citados por Flores, 2000), quienes coincidieron en que la blsqueda del éxito es una
consecuencia del proceso de socializacion en cada cultura y, que produce efectos diferentes
en el género masculino y en el femenino, de acuerdo con las caracteristicas de la
personalidad y con la edad de los sujetos.

Mukherjee (1974), Hoon (2000) y McClelland (citado por Pérez, Oliver, Merritt, Marquez
& Leon, 2006) concuerdan en que el valor del logro puede ser el principal predictor de la
conducta de los emprendedores-empresarios y emprendedores dentro de las organizaciones,
pensando que sélo estaran satisfechos cuando haya logrado metas como el desarrollo de
proyectos como el establecimiento de empresas.

La persistencia de trabajar en equipo hacia un propoésito a pesar de los riesgos se relaciona
con el concepto de autoeficacia relacionada con las expectativas de logro ante los objetivos
compartidos, las conductas dirigidas hacia los objetivos y los resultados obtenidos de sus
acciones (Hoon, 2000). Una persona con una adecuada percepcién de su propia eficacia,
construye una imagen positiva de si mismo y esto supone facilitarle emprender proyectos
de cualquier indole, tanto individualmente como en equipos con la capacidad de percibir la
existencia de posibilidades o capacidades latentes para desarrollarse en un contexto
favorable (Mukherjee, 1974; Hoon, 2000; McClelland citado por Pérez et. al., 2006).
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La autoeficacia conduce al individuo a percibirse como poseedor de la capacidad de llevar a
cabo lo que se propone, de resolver no solo las incidencias o conflictos que pudieran surgir
en relacion a éstas (Trejo, 2002); asi como la propension al riesgo y tolerancia a la
ambigledad. Hoon (2000) hace referencia a Bowman, quien encontré que, la actitud
emprendedora en los hombres de negocios, se caracteriza por tomar riesgos para realizar
nuevos negocios, tolerando la falta de certeza sobre la obtencidon de beneficios o por lo
menos la recuperacion de lo que invierte. Esta autopercepion se observa en situaciones
positivas donde los demas perciben dificultades; en el caso de los empresarios y directivos
la motivacion de logro se hace presente en circunstancias de reto; sin embargo, esto no
siempre es comun entre sus trabajadores (Begley & Boyd, 1987; Diaz, 1998).

Atkinson (citado por Pérez et al., 2006) establecio dos grupos de personas; aquellas en la
gue su motivacion de logro o hacia el éxito era alta, donde se preferia un riesgo moderado y
aquellas en la que la evitacion del fracaso era alta, es decir la diferencia radicaba en elegir
tareas de alto o bajo riesgo. En el caso de aquellas organizaciones en procesos de alianza
estratégica o fusién con uno de sus competidores, la incertidumbre hace evidente la
existencia o inexistencia de tolerancia a la ambigtiedad (Diaz, 1998) en las personas sobre
todo ante la proximidad de cambios estructurales que pueden implicar la rotacion de
puestos de trabajo e incluso la salida del trabajador de la empresa.

De esta forma, la percepcién de oportunidad de desarrollo para la empresa no siempre es
compartida entre los trabajadores, de ahi que sea interesante el analisis de la motivacion de
logro y su relacion con la integracion de equipos de trabajo. A partir de lo anterior, el
propdsito de esta investigacion fue determinar el comportamiento de la motivacién al logro
y el trabajo en equipo en personal operativo y administrativo de una central termoeléctrica
en el estado de México en proceso de fusion organizacional.

Método

La medicion de la motivacién de logro se realizé por medio de la Escala Atribucional de
Motivacion de Logro (EAML) desarrollado por Morales y Gémez (2009) y adaptado a
contextos laborales para efectos de esta investigacion. Consta de 30 items con 5 opciones
de respuesta, que van de totalmente en desacuerdo (1) hasta totalmente de acuerdo (5).
Puntuaciones altas indican mayor motivacion de logro. La EAML tiene una consistencia
interna adecuada (0=.9026) segun los reportes de Morales y Gomez (2009) y, esta
conformado por las subescalas: interés y esfuerzo (8 items), interaccion con el jefe
inmediato (5 items), tarea-capacidad (6 items), influencia de los pares (3 items), evaluacion
(4 items) e interaccion colaborativa con pares (4 items).

Se utiliz6 la Escala de Trabajo en Equipo (WTS siglas en inglés) de Senior y Swailes
(2007). Conformado por 49 items con las mismas opciones de respuesta de la EAML. La
Escala de Trabajo en Equipo (ETE) tiene una consistencia interna adecuada (con valores o
de .75 a .93) y estd conformado por las subescalas: propositos del equipo (4 items),
relaciones interpersonales (10 items), comunicacion en el equipo (5 items), organizacion
del equipo (3 items), liderazgo (9 items), composicion del equipo (3 items), interaccion con
toda la organizacion (6 items) y clima en el equipo (9 items).

Octubre 2,3y 4 de 2013 Ciudad Universitaria ~ México, D.F.




XVIII CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

La muestra fue no probabilistica se selecciono al personal operativo y administrativo de una
central termoeléctrica en el estado de México; en casos como este, la eleccion de los
elementos se da en razon de los propdsitos de la investigacion, méas que de la necesidad de
establecer un tamafio adecuado muestra (Hernandez, Collado & Lucio, 2003). La eleccién
de la organizacion se realizd en razon del proceso de fusion organizacional. Para esta
investigacion, se obtuvo solo el apoyo de la organizacion que recibira al personal de la
organizacion contraparte. Participaron 344 personas de forma voluntaria de una poblacion
de 410 sujetos, lo que representa una tasa de participacion del 83.9%.

El 74.7% (n= 257) eran mujeres, el 20.1% (n= 69) hombres y 5% no especificaron edad asi
como tampoco otros datos de manera intencional (n= 18). EI 70% de los sujetos tienen
edades que flucttan entre los 23 y 37 afios. Respecto del nivel de estudios destaca el 48%
(n= 167) con preparatoria o vocacional, el 37.2% con universidad trunca o terminada (n=
128) el 9.9% (n= 34) con secundaria, 3.5% sin estudios (n=12) y .9% con posgrado (n= 3).
Con respecto al tipo de contrato el 61.32% (n = 211) son personal sindicalizado, el 31.7%
(n=109) son personal de confianza, el 2.9% (n = 10) son eventuales y el 4.1% restante de
los participantes no respondieron (n=14).

En cuanto al tipo de puesto el 33.4% (n = 115) son personal auxiliar, el 24.7% (n= 85) son
linieros, el 16.9% (n = 58) son verificadores, el 15.7% (n=54) son oficinistas, 4.6% ocupan
puestos técnicos, jefaturas y profesionistas contratados eventuales y el restante 4.7% de los
participantes no respondieron (n= 16).

Esta investigacion fue de corte transversal de tal forma que se realiz6 la recoleccion de
datos en un periodo corto. El alcance logrado es correlacional al haberse analizado la
incidencia e interrelacién entre motivacion de logro en el trabajo en equipo, sin alcanzar a
precisar las razones de las posibles relaciones o la ausencia de tales mas alla de incipientes
conjeturas. Las correlaciones describen relaciones entre dos o mas variables en un
momento determinado (Hernandez, Collado & Lucio, 2003) sin que necesariamente se
recurra a la experimentacion o afectacion empirica de las variables.

Andlisis estadistico

Se calculd la confiabilidad de los instrumentos coeficiente Alpha de Cronbach debido a que
se realizaron ajustes en algunos items y el enfoque de preguntas para su adecuacion a
ambientes laborales mexicanos. Se utiliz6 el ANOVA de una via para comparar la
motivacién de logro y el trabajo en equipo considerando como factor a las variables
demograficas sexo, edad, puesto y tipo de contrato. Se analizaron correlaciones bivariadas
para identificar relaciones entre los objetos analizados respecto de las caracteristicas
demograficas de los sujetos. Se analizaron regresiones lineales para obtener coeficientes de
determinacion que permitan determinar el nivel en que cada dimension permite explicar el
comportamiento de las variables estudiadas.

Resultados
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Andlisis de confiabilidad

En el andlisis de confiabilidad se obtuvo un coeficiente Alpha de Cronbach de .874 para la
escala atribucional de motivacién de logro; en cuanto a las subescalas que componen a esta
variable se obtuvieron coeficientes aceptables, si los presentamos en orden descendente
tenemos que lo siguiente; interaccion con el jefe inmediato (.897), influencia de los pares
(.838), interés y esfuerzo (.747), interaccién colaborativa con pares (.680), tarea/capacidad
(.649) y evaluacién (.586).

El coeficiente alpha obtenido para la escala de trabajo en equipo es muy alta (.980); se
obtuvieron los coeficientes en las subescalas de esta variable, referentes a liderazgo (.963),
relaciones interpersonales (.951), clima en el equipo (.942), organizacion en el equipo
(.925), comunicacion en el equipo (.923), interaccién con toda la organizacion (.890),
composicion del equipo (.872) y proposito del equipo (.833).

Andlisis de tendencia central

En la tabla 1 se presenta la media aritmética de las variables motivacién de logro, trabajo en
equipo Yy de las dimensiones que integran este constructo. En cuanto a las variables la
motivacion al logro presenta una media mas elevada (x= 4.2936 y una dispersion menor de
los datos SD= .52169) respecto de la variable trabajo en equipo (x= 3.9709) cuya
desviacidn estandar presenta una dispersion un poco mayor (SD=.7668).

Las dimensiones de la motivacion de logro que puntearon méas alto fueron interés y
esfuerzo (x= 4.7820, SD= .4602) y tarea/capacidad (x= 4.4186, SD= .5499) en ambos
casos la desviacion estandar se aprecia moderada o baja; mientras que las dimensiones con
medias mas bajas fueron interaccion con el jefe inmediato (x= 3.9128, SD= .9739) e
influencia de los pares (x= 3.6657, SD= 1.06115), en ambos casos la desviacion estandar
es alta lo que sugiere dispersion de datos.

Las dimensiones del trabajo en equipo que puntearon mas alto fueron organizacion en el
equipo (x= 4.0465, SD= .8727) y relaciones interpersonales (x= 4.0145, SD= .8025),
mientras que las mas bajas clima en el equipo (x= 3.8808, SD= .8641) e interaccién con
toda la organizacién (x= 3.7209, SD= .8793). En todos los casos la desviacién estandar se
puede considerar elevada.

Andlisis de correlacién entre las subescalas de las variables

La tabla len sus primeras dos lineas presenta la correlacion entre las variables y sus
subescalas. Siguiendo los criterios de Gilford (Bonales & Sanchez, 2003) la motivacién al
logro (ML) presenta correlaciones moderadas sustanciales (entre .40 y .70) respecto de la
interaccion con el jefe inmediato (.642), influencia de los pares (.573), interaccion
colaborativa (.567), evaluacion (.474), interés y esfuerzo (.413) y tarea/capacidad (.333).

El trabajo en equipo (TE) presenta correlaciones marcadas altas (entre .70 y .90) en
comunicacion en el equipo (.863), clima en el equipo (.857), composicion del equipo
(.832), relaciones interpersonales (.820), liderazgo (.782), interaccién con toda la
organizacion (.775), organizacion en el equipo (.747) y propdsito del equipo (.748).
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Tabla 1. Correlacion de Pearson (CP), media aritmética (x) y desviacién estandar (SD).

ML TE IE N TC IP E IC PE RI CE OE L CoO 10 CL ¥x SD
Motivacion de logro Ccp 1 J16*  413** 642** 333** 573** 474** 5E7** 098  .157** 132* .124* .188** .136* .065 .136* 42936 5216
(ML) Significancia .031 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .070 .004 .015 .022 .000 .011 .231 .012 ' ’
Trabajo en equipo (TE) CcpP 1 015 .141** .160** .010 .110* .053 .748** .820** .863** .747** 782** 832** .775** 857** 39709 7668
Sig.(2-tailed) .781 .009 .003 .860 .042 .329 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 ' ’
Interés y esfuerzo (IE) CcpP 1 .205** 408** .167** .294** .370** .037 .056 .025 .011 .016 .022 .037 .022 47820 4602
Sig.(2-tailed) .000 .000 .002 .000 .000 .498 301 .640 .842 764 .690 500 .678 ' ’
Interaccion con jefe CP 1 166** .307** .383** 284** (098 .128* .123* .180** .233** .127* .094 .098 39128 9739
inmediato (1J) Sig.(2-tailed) .002 .000 .000 .000 .069 .017 .022 .001 .000 .018 .082 .068 ' ’
Tarea / Capacidad (TC) CpP 1 031  .396** .228** .146** .138* .115* .087 .093 .128* .116* .136* 44186 5499
Sig.(2-tailed) b571  .000 .000 .007 .010 .033 .108 .087 .018 .032 .012 ' ’
Influencia de los pares CcpP 1 .226** A76** 017 .057 .031 .036 .052 .036 -.013 .045 36657 1.0615
(IP) Sig.(2-tailed) .000 .000 .757 .291 561 509 .334 507 .813 .401 ' ’
Evaluacién (E) CcpP 1 .238** 080 .131* .118* .100 .084 .135* .066 .157** 40843 6536
Sig.(2-tailed) .000 .137 .015 .028 .063 .119 .012 .219 .003 ' )
Interaccion colaborativa CP 1 .072 .108* .056 .031 .059 .084 .009 .081 43110 6562
([®) Sig.(2-tailed) 185 046 298 571 275 121 862 .134 ' ’
Propésito del equipo CcpP 1 .648** 670** 727** 585** 671** .668** .634** 40058 7673
(PE) Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 ' ’
Relaciones CcpP 1 791%* 661** .608** .789** .634** 822** 40145 8025
interpersonales (RI) Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 ' '
Comunicacion en el CcpP 1 B76%* 733** .842** 680** .834** 39680 9013
equipo (CE) Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 ' '
Organizacién en el CP 1 .636** .631** .678** .634**
equipo (OE) Sig.(2-tailed) 000 000 .000 .00 40465 8727
. CcpP 1 .706** .680** .656**
Liderazgo (L) Sig.(2-tailed) 000 000 .00 9244 9099
Composicion del equipo CP 1 .666** .835**
(CO) Sig.(2-tailed) 000 000 9993 8663
Interaccion con toda la CP 1 .689**
organizacion (10) Sig.(2-tailed) .000 3.7209 8733
Clima en el equipo (CL) CP 1 3.8808 .8641

*p < 0.05; **p < 0.01
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En las subescalas de la motivacién de logro se observan correlaciones definidas bajas (entre
.20 y .40) entre el interés y esfuerzo y la interaccién con el jefe inmediato; la interaccion
con el jefe inmediato respecto de la influencia de pares, la evaluacion y la interaccién
colaborativa; correlaciones similares entre la tarea /capacidad respecto de la evaluacion y
la interaccion colaborativa, la influencia de los pares y la evaluacion, la evaluacion y la
interaccion colaborativa. Solo se observan dos correlaciones moderadas sustanciales (entre
40 y .70) entre el interés y el esfuerzo y, la influencia de los pares y la interaccion
colaborativa.

Las subescalas del trabajo en equipo presentan correlaciones moderadas sustanciales (entre
40y .70) entre la interaccidn con toda la organizacion respecto de las demas dimensiones
de la variable. El proposito del equipo respecto de relaciones interpersonales,
comunicacion en el equipo, liderazgo, composicion del equipo y clima en el equipo. De
forma similar las relaciones interpersonales se correlacionan con organizacién en el equipo
y liderazgo. La comunicacién en el equipo respecto organizacion en el equipo. La
organizacion en el equipo correlaciona en el mismo nivel con el liderazgo, composicion del
equipo y clima en el equipo.

Las subescalas del trabajo en equipo también presentan correlaciones marcadas altas (entre
.70 y .90) entre el proposito del equipo y la organizacion en el equipo; las relaciones
interpersonales respecto de comunicacién en el equipo, composicién del equipo y clima en
el equipo. En este mismo nivel las relaciones entre comunicacion en el equipo respecto del
liderazgo, composicion del equipo y clima en el equipo. Finalmente la correlacion entre
clima en el equipo y la composicién del equipo.

Anélisis de varianza (ANOVA)

Los resultados de la ANOVA de la variable motivacion al logro (Tabla 2) permiten
observar relaciones estadisticamente significativas en el caso de la dimension interaccion
con el jefe (.02) contrastando el factor sexo, en el contraste con el factor edad, esta se
relaciona con las dimensiones tarea/capacidad (.03) y evaluacion (.05). En el contraste del
factor puesto la relacion significativa ocurre con la dimension tarea/capacidad (04). Al
utilizar el factor tipo de contrato no se identificaron relaciones significativas.

Los resultados de la ANOVA del trabajo en equipo (Tabla 3) permitieron encontrar pocas
relaciones estadisticamente significativas. En el contraste con el factor tipo de contrato sélo
se observa una relacion con la dimension interaccion con toda la organizacion (.05). Al
contrastar con el factor se identificaron relaciones con tres dimensiones; con la
comunicacion en el equipo (.00), composicion del equipo (.00) y clima en el equipo (.00).
En esta variable no se encontraron relaciones estadisticamente significativas con los
factores sexo y edad.
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Tabla 2. ANOVA de Motivacion de logro

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

ANOVA por sexo

Between Groups 7.082 2 3.541 3.794 .023
Interaccion  con  jefeyyithin Groups 318.302 341 933
inmediato

Total 325.384 343
ANOVA por edad

Between Groups 4636 7 .662 2.246 .030
Tarea/Capacidad Within Groups 99.085 336 .295

Total 103.721 343

Between Groups 5941 7 .849 2.028 .051
Evaluacion Within Groups 140.615 336 418

Total 146.555 343

Between Groups 6.095 7 871 2.066 .047
Interaccion colaborativa Within GI"OUpS 141.623 336 421

Total 147.718 343
ANOVA por puesto

Between Groups 4359 7 .623 2.106 .042
Tarea/Capacidad Within Groups 99.362 336 .296

Total 103.721 343

Tabla 3 ANOVA de Trabajo en equipo

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
ANOVA por tipo de contrato
. Between Groups 5716 3 1.905 2.496 .059
Interaccion con toda layithin Groups 250.494 340 763
organizacion
Total 265.209 343
ANOVA por puesto
L Between Groups 18.420 7 2.631 3.398 .002
Comunicacion  en  elyjthin Groups 260.228 336 774
equipo
P Total 278.648 343
Between Groups 16.300 7 2.329 3.245 .002
Composicion del equipo Within Groups 241.130 336 .718
Total 257.430 343
Between Groups 17.386 7 2.484 3.496 .001
Clima en el equipo Within Groups 238.727 336 .710
Total 256.113 343

Coeficientes de determinacion (r?).
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El analisis de coeficientes de determinacion (figura 1) permite apreciar que entre las
variables de motivacién al logro y el trabajo en equipo no se presenta una relacion que
permita establecer tanto efectos de una variable sobre la otra y menos aun un nivel de

prediccion (r’= .013).

Figura 1.Modelo de coeficientes de determinacion.

Propdsitosdel
equipo

Interésy esfuerzo

Relaciones
interpersonales

Interaccion con el
jefeinmediato

Comunicacién en el
equipo

Tarea-capacidad

Organizaciéndel

Motivacion de Trabajo en equipo
. 2_ P
Influenciadelos logro r*=.013 | equipo
[FETEE Liderazgo
Evaluacion Con"_nposu:lon del
equipo

Interaccion Interaccién con toda
colaborativacon la organizacion
pares

Climaen el equipo ‘

En la variable de motivacion de logro se observa que las dimensiones interés y esfuerzo (

r’=  .413) e interaccién con el jefe inmediato (r’= .412) son las que mas explican el

comportamiento de la variable en su conjunto.

La variable trabajo en equipo es méas explicada en su comportamiento por las dimensiones

comunicacion en el equipo (r’= .745) vy clima en el equipo (r’= .735). En esta
variable el nivel explicativo de las dimensiones es mas homogéneo, después de las dos

dimensiones sefialadas les siguen la composicion del equipo (r’= .692), relaciones
interpersonales (r?= .673), liderazgo (r’= .612), interaccion con toda la organizacion (
r’= .600), propésito del equipo (r’= .560) y organizacion del equipo (r’= .558).
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Conclusiones

El estudio de la motivacion al logro y su relacion con los equipos de trabajo se encuentra en
una etapa de incipente desarrollo. La propuesta de instrumentos aun no se ha agotado. En el
estudio del impacto de los procesos de alianza estratégica desde una perspectiva de las
fusiones, en este estudio ha permitido observar comportamientos separados entre la
motivacion de logro y el desarrollo de equipos de trabajo.

La separacion en el comportamiento de las variables de motivacion al logro y el trabajo en
equipo permite apreciar que en circunstancias de una fusion, demuestra que los trabajadores
se preocupan por la buena relacion con el jefe inmediato y la procuracion de intereses
personales, no asi en la integracion de equipos en los que se tenga un propdsito definido y
se compartan los resultados.

Por otro lado el desarrollo del trabajo en equipo se percibe como algo necesario en
términos de lo organizacional, de forma separada de los intereses individuales.
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