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Este estudio transversal realizado sobre 50 sujetos en su mayoria de nivel socioeconémico medio, de
los cuales hay un 72% varones y un 28% mujeres, evalla la correlacion entre el trabajo en equipo y
la motivacién para la realizacion de determinados objetivos en aras del crecimiento. Utilizamos como
instrumento de medicion de la motivacion el cuestionario de McClelland (1961) que evalua la misma
en sus tres dimensiones: afiliacion, poder y logro. Los valores obtenidos por el analisis estadistico
arrojaron un r=0,729, p=0,04 respecto de la covariacion de la cantidad de personas con las que
trabaja en el sector con la dimension de poder de la motivacién. Esto nos permite vislumbrar que el
trabajo en equipo en los sectores de la empresa con posibilidades de crecimiento y adquisicion de
poder, genera una mayor motivacion individual en el desempefio laboral. Se reconocen sin embargo
algunas limitaciones del estudio y se propone la resolucion de las mismas para la investigacion

futura.
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This transversal research, which was done over 50 middle class people (of which 72% are men and
28% are women), evaluates the relation between team work and motivation for the achievement of
diverse goals for promotion. We used McClelland's (1961) questionnaire as a tool to measure
motivation. This questionnaire evaluates motivation in three dimentions, affiliation, power and
achievement. Values obtained by statistic analysis show r=0,729, p=0,04 in terms of the covariation of
the amount of people it is working with in this section in relation to the dimention of the power of
motivation. This allows us to foresee that team work in those sections of the company in which
chances of promotion and acquisition of power appears, generates a stronger individual motivation on
job performance. However, the research shows some limitations, and it is subjected to further

investigation.



Introduccién

La motivacion puede entenderse a partir de las condiciones o estados que
activan al organismo, que llevan una conducta dirigida hacia determinados
objetivos. Tiene que ver con la fuerza impulsora que lleva al individuo a la
realizacion de determinadas acciones con un fin especifico. Esa fuerza impulsora
puede provenir del ambiente o puede ser generada por los procesos mentales
internos del individuo.

El trabajo en equipo refiere a la serie de estrategias, procedimientos y
metodologias que utiliza un grupo humano para el logro de determinados objetivos
o metas. Se relaciona con el equipo de trabajo, pero no se confunde con él, en
tanto que el equipo de trabajo designa a las personas asignadas de acuerdo a sus
habilidades y competencias especificas para el cumplimiento de una determinada
meta.

En el ambito laboral, toda empresa, institucion u organizacion esta compuesta por
un grupo de personas que deben trabajar conjuntamente en pro de un objetivo
final previamente planificado. El trabajo en equipo aparece como la “llave del éxito”
para el cumplimiento de este objetivo. Trabajo en Equipo no significa solamente
"trabajar juntos". El trabajo en equipo es toda una filosofia organizacional, es una
forma de pensar diferente, es un camino ganador que las empresas han
descubierto en los ultimos afos para hacer realmente que el trabajador se
comprometa de veras con los objetivos de la empresa.

La motivacion en el ambito laboral hace referencia a los intentos de la empresa en
generar en los individuos un fuerte compromiso con el trabajo. Para ello,
consideramos que el trabajo en equipo puede ser aplicado en el ambito laboral
como un factor que influye positivamente en el desarrollo de la motivacion
individual de cada sujeto para el desempefio de sus funciones.

Las posibles teorias que se plantean respecto del fendmeno motivacional pueden
dividirse en aquellas que responden a “;Qué motiva a una persona?” (Teorias de
contenido) y aquellas que responden a “;Como se motiva a una

persona?” (Teorias de proceso).



Entre las teorias de contenido, ubicamos las siguientes:

E Teoria de las necesidades humanas de Abraham Maslow (1943)

De acuerdo a esta teoria, el resorte interior de una persona esta constituido por
una serie de necesidades en orden jerarquico, que va desde la mas material a la
mas espiritual. Se identifican cinco niveles: el de las necesidades fisioldgicas, el de
la seguridad, el de las relaciones sociales, el de la estima y el de la
autorrealizacion.

De acuerdo con esta teoria, la motivacion en el sujeto estaria determinada por el
grado de importancia que establece el orden jerarquico de las necesidades
humanas.

h Teoria bifactorial de Herzberg (1959)

Herzberg (1959), basa su teoria en la relacion entre el ambiente externo y el
trabajo del individuo. Para ello, distingue dos tipos de factores: aquellos que
generan la motivacion individual necesaria para la consecucion de objetivos y
aquellos que no.

Los factores higiénicos son aquellos cuya presencia permite que la persona no se
sienta insatisfecha, pero no generan la motivacién necesaria para la consecucién
de determinados objetivos. En el ambito laboral, entre estos factores se
encuentran las condiciones de trabajo, la supervision recibida, el salario.

Por otra parte, los factores motivacionales impulsan a las personas al compromiso
y desempefio en la busqueda de un determinado objetivo. Entre ellos se cuentan
el grado de responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de progreso o de
suspension.

S Teoria de la existencia, relacién y progreso de Alderfer (1969)

La existencia, agrupa las necesidades basicas consideradas por Maslow (1943),
es decir, las fisiolégicas y las de seguridad.

La relacion tiene que ver con las necesidades que requieren, para su satisfaccion,
de la interaccion con otras personas.

El crecimiento esta representado por el deseo interno de cada persona por el

desarrollo y la autorrealizacion.



Teoria de las tres necesidades de McClelland (1961)
McClelland (1961) clasifico a las necesidades en tres categorias:
La necesidad de logro, en tanto necesidad de sobresalir y luchar por el éxito, la
necesidad de poder, que tiene que ver con que otros realicen una conducta que
sin su indicacion no habrian observado y la necesidad de afiliacién, de establecer
relaciones interpersonales, donde se destacan las situaciones de cooperacion
frente a las de competencia.
f Teoria de evaluaciéon cognoscitiva de Charms (1968)
Charms (1968) se basa en los supuestos de las motivaciones intrinsecas y
extrinsecas y sobre la funcion de las compensaciones para postular que la
motivacién disminuye cuando se recompensa externamente algo que ya se habria
satisfecho en forma interna. El interés por la tarea misma desciende cuando se
estimula por la via del pago o del ascenso. Esto es, que cuando se adiciona un
estimulo externo a lo que se encontraba internamente estimulado, la motivacion
interna disminuye y afecta los comportamientos habituales.
i Teoria del establecimiento de metas (1968)
Dentro de esta teoria se pueden ubicar diferentes representantes. Sin embargo,
los aportes de Locke (1968) son aquellos que mas sirven a nuestros fines.
Considera que cuando se establecen metas especificas y dificiles, el desempefo
se incrementa. Esta teoria involucra el planeamiento de objetivos que requiere del
compromiso del trabajador. El grado de dificultad de las metas propuestas es un
adicional motivador al planteado por las metas generales. Las metas son
especificas para un equipo o un individuo y se combinan con dos factores: la
habilidad y la aceptacion.
Entre las teorias de proceso, ubicamos las siguientes:
E Teoria de la expectacion de Vroom (1964)
El modelo no actua en funcidn de necesidades no satisfechas o de la aplicacion de
recompensas y castigos, sino que explica la motivacion como el resultado de la

multiplicacion de tres factores:



La valencia, en tanto que demuestra el nivel de deseo de una persona por
alcanzar determinada meta u objetivo.

La expectativa, representada por la conviccion que posee una persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado. Las expectativas
dependen de la percepcion que tenga la persona de si misma, de si considera que
posee la capacidad necesaria para el logro de los objetivos.

Por ultimo, la instrumentalidad, representada por el juicio que realiza una persona
de que una vez realizado el trabajo, el mismo sea valorado y recompensado.

d Teoria de la equidad de Adams (1965)

Considera que a los empleados no solo les interesa la obtencién de recompensas
por su desempefio sino que también desean que las mismas sean equitativas.

p Teoria de la modificaciéon de la conducta de Skinner (1971)

Considera que las acciones de los individuos estan determinadas por los
estimulos recibidos desde el mundo exterior.

Desde nuestro punto de vista, las principales motivaciones en un trabajo en
equipo pueden compararse a las motivaciones individuales de cada sujeto,
entendiendo por ellas el deseo de seguridad, la oportunidad de crecimiento, el
reconocimiento, la recompensa, etc.

La diferencia entre el plano individual y el plano cooperativo estriba en que,
en este Ultimo contexto, estas motivaciones se vuelven efectivas cuando se
mantienen en perfecto equilibrio psicolégico con la comprension de que el buen
funcionamiento del equipo garantiza los deseos o motivaciones personales de
cada miembro.

Tomamos para el desarrollo de nuestras hipétesis la teoria de Herzberg
(1959). ElI mismo propone una relacidn entre la satisfaccion y la motivacion en
tanto que no necesariamente la primera implica a la segunda. Para esto desarrolla
una diferenciacién entre aquellos factores que influyen en la satisfaccién del sujeto
en el ambito laboral (factores de higiene) pero que no por eso influyen
positivamente en el desarrollo de la motivacion. En cambio, si la intencion es

motivar al empleado para que el mismo establezca un mejor desempefio en sus



funciones, Herzberg (1959) propone la aplicacién de factores que denomina
motivacionales.

McClelland (1961) plantea como una de sus tres necesidades, la necesidad de
logro, relacionada con el impulso de sobresalir y luchar por el éxito. Esta
necesidad podria ser impulsada por la motivacién implicada en la consecucion del
desarrollo personal.

Podria resultar evidente que la motivacion del sujeto influye en el desempeno de
sus tareas. Sin embargo, tomando en cuenta las aportaciones de Charms (1968),
esto no necesariamente es asi. Esta teoria postula que la motivacion disminuye
cuando se recompensa externamente algo que ya se habia satisfecho en forma
interna. Podriamos decir que el interés por la tarea misma desciende cuando el
estimulo implica la posibilidad de desarrollo personal.

Hallamos una investigacion cuyo tema era la motivacion de equipos de trabajo,
cuyos objetivos eran aplicar las diversas teorias de motivacién y trabajo en equipo
para comprender la aplicacion de la primera como fuente de un buen
funcionamiento de los equipos de trabajo.

Sus conclusiones aportan las siguientes afirmaciones:

Es imposible motivar un equipo de trabajo si los integrantes del mismo no
tienen sus necesidades basicas satisfechas.

En general, el trabajo suele tomar mas tiempo de lo previsto ya que lograr el
acuerdo de todos los miembros del equipo puede resultar dificil y necesita de
mucho esmero.

Se debe invertir en la capacitacion de los individuos para que se pueda
aprovechar el funcionamiento del equipo.

El equipo debe tener libertad y autoridad para poner en practica sus
decisiones.

El equipo debe sentir el compromiso de la organizacidén en su accionar.

No hay un unico método para lograr la motivaciéon

El solo hecho de entender el proceso motivacional en forma global permite

establecer el mejor camino para conseguir motivar a un equipo de trabajo.



A su vez, se hall6 una segunda investigacion que, si bien no establece
ninguna hipotesis en relacion a la motivacion en el ambito laboral, si desarrolla la
importancia de la investigacion en el ambito educacional del area motivacional.
Segun las conclusiones, la falta de investigaciones sobre la motivacion humana
afecta al desarrollo educacional social de los sujetos y al aprovechamiento de las
mismas en pos de una mejor perspectiva. Trasladando estas conclusiones al
ambito laboral, entendemos como necesario el desarrollo de investigaciones
motivacionales que permitan plantear modos de trabajo que estimulen a los
empleados a la vez que los impulsen en el buen desempeno de sus funciones. Es
en este sentido que consideramos al trabajo en equipo como una posible fuente
de estimulacion de la productividad laboral.

Basandonos en las teorias anteriormente mencionadas es que proponemos
las siguientes hipotesis a corroborar a lo largo de la investigacion:

Hipétesis 1: Existe una correlacion entre el trabajo en equipo con objetivos

de desarrollo y crecimiento personal y la motivacion personal de cada sujeto.

Metodologia

Se realizé una investigacion correlacional transversal que fue llevada a
cabo en una muestra compuesta por 50 sujetos, de los cuales el 72% son de sexo
masculino y el 28% restante, de sexo femenino.

Las edades de los sujetos oscilan entre los 17 afios y los 61 afios, con un
desvio tipico de 13,866. El 92 % de los sujetos entrevistados pertenecen al nivel
socio-economico medio.

Al momento de realizar la encuesta se tomaron en cuenta no sélo los datos
anteriormente mencionados, sino ademas las siguientes variables demograficas:
nivel educacional alcanzado, zona de residencia, cantidad de hijos, estado civil,
puesto laboral, antiguedad en la empresa y en el puesto, remuneracion,
actividades extralaborales, horas laborales diarias, tipo de contrato, cantidad de

personas con las que trabaja en el sector y tamafio de la organizacion



Consideramos relevantes los siguientes resultados: todos los sujetos
entrevistados tienen estudios; el minimo nivel alcanzado es el de secundario
incompleto.

Un 75% de los sujetos de la muestra consta de empleados con jefe a cargo.
Por otro lado, la gran mayoria obtiene una remuneracion que oscila entre los
$2000 y $5000 mensuales.

El tipo de muestreo que utilizamos para la seleccion de los sujetos fue el no
probabilistico estratégico, el cual no permite una aleatorizacidon de la muestra. Los
sujetos entrevistados eran de nuestro entorno y el criterio de seleccion muestral
respondi6 a criterios subjetivos.

La técnica de la cual nos servimos como instrumento para la medicion de la
motivacion fue el cuestionario de McClelland (1961). El mismo esta compuesto por
15 items. Cada uno es una proposicion afirmativa, para la cual los sujetos deben
responder segun el grado de acuerdo con la misma. La escala que se utiliza es de
tipo Likert, ya que es una escala gradual, que va del 1 (totalmente en desacuerdo)
al 5 (totalmente de acuerdo).

El procedimiento que se llevo a cabo en la realizacion de las encuestas fue
el siguiente:

A cada sujeto entrevistado se le entregd un formulario dividido en tres
secciones.

En la primera seccion el sujeto debia completar sus datos personales,
aquellos que mas arriba fueron categorizados como “variables demograficas”.

En la segunda seccion se realizaron seis preguntas adicionales al sujeto en
relacion a sus condiciones laborales. Se preguntd acerca de las posibilidades de
ascenso, de las relaciones con sus compafieros de trabajo, acerca de premios,
recompensas y aumentos por el desempefio en el trabajo. A su vez, se indago si el
sujeto goza de aguinaldo, vacaciones, aumentos correspondientes, ART y obra
social o cobertura médica laboral.

En la tercera y ultima seccidn, el sujeto debia responder al cuestionario de

McClelland, anteriormente mencionado.



La realizacion del cuestionario fue sin necesidad de presencia del
investigador. Los sujetos realizaban la encuesta y esta ultima era entregada luego
a los investigadores.

El cuestionario de McClelland nos permitié calcular la motivacion en
relacion a tres dimensiones: la de necesidad de afiliacion, la de necesidad de
poder y la de necesidad de logro. A su vez pudimos calcular el total de cada sujeto
en estas tres dimensiones y en base a estos datos, obtuvimos el promedio de
afiliacion, poder y logro. El promedio que nos arrojaron los datos fue de 3.9 para la
necesidad de afiliacion, de 4.3 para la necesidad de logro y de 3.25 para la

necesidad de poder.

Resultados

Luego de analizar los datos obtenidos de la covariacion de las variables
cualitativas y cuantitativas con las dimensiones de afiliacion, logro y poder, del
cuestionario de motivacion de McClelland (1961), encontramos los siguientes
resultados.

Respecto de las variables cualitativas no se hall6 ningun valor
estadisticamente significativo que corrobore la covariacién de las mismas a los
totales obtenidos por el cuestionario.

El sexo en covariacién con la dimensién de afiliacion nos arrojé un r=0,
p=1, con relaciéon a la dimensién de poder un r=-0,181, p>0,6 y respecto de la
dimension de logro un r=0,081, p>0,7. La conclusion que obtuvimos es que la
covariacion de dicha variable no es estadisticamente significativa con ninguna de
las dimensiones.

En el caso de la variable nivel educacional alcanzado en covariacion con
la dimension de afiliacion obtuvimos un r=-0,51, p>0,1, en covariacién con la
dimension de poder un r=-0,101, p>0,8 y finalmente respecto del logro
encontramos un r=0,006, p>0,9. Con estos datos concluimos que dichas

covariaciones no son estadisticamente significativas.



Respecto del puesto laboral del sujeto en la empresa los datos obtenidos
son los siguientes: respecto de la dimension de afiliacién, un r=0,191, p>0,5, en la
covariacion con la dimension de poder un r=0,683, p>0.6 y la covariacion con la
dimensidén de logro nos arroja un r=0,115, p>0.6. Por lo que dicha variable
tampoco tiene una covariacion estadisticamente significativa con las tres
dimensiones mencionadas.

De la misma manera la variable zona de residencia nos arroja un r=0,037,
p>0,9 en su covariacion con la dimension de afiliacion, en relacion con la
dimensiéon de poder un r=0,06, p>0,8 y respecto de la covariacion con la
dimensién de logro lanza un r=-0,091, p>0,7, lo que nos indica que tampoco es
estadisticamente significativa la covariacion de la variable con ninguna de las tres
dimensiones.

Finalmente, cabe destacar que tampoco las variables: estado civil, nivel
socioecondémico ni el tipo de actividad extra-laboral realizada por los sujetos
nos muestra una covariaciéon con las dimensiones afiliacién, poder y logro que
podamos considerar estadisticamente significativa, teniendo en cuenta que
ninguna nos arroja un p<0,05.

Por otro lado, luego de analizar los datos de las covariaciones de las
variables cuantitativas con las distintas dimensiones encontramos que:

La variable edad nos arroja en relacion con la dimension de afiliacion un
r=-0,042, p>0,9. Respecto de la covariacion de la edad con la dimensién de poder
se obtuvo un r=0,351, p>0,3. Por ultimo, en relacién al logro, el coeficiente de
correlacion fue un r=0,216, p>0,4.

Los valores obtenidos de la variable remuneracién fueron los siguientes:
en relaciéon a la dimensién de afiliacion, r=-0, 197, p>0,5, considerando la
covariacion con la dimension de poder un r=0,165, p>0,6 y un r=0,218, p>0,4
respecto de la dimension logro. Por lo que al igual, que la variable edad esta
variable no tiene una covariacién estadisticamente significativa con las
dimensiones.

La variable cantidad de horas diarias de trabajo nos brinda un r=0,113,

p>0,7 en covariacién con la dimensién afiliaciéon, en relacién con la dimensién



poder obtuvimos un r=0, p=1 y finalmente en covariacion con la dimension logro
un r=0,223, p=0,39. De estos resultados, concluimos que dichas covariaciones
tampoco son estadisticamente significativas con ninguna de las dimensiones.

De las variables cantidad de hijos, antigiiedad en el puesto y
antigiiedad en la empresa podemos decir que tampoco nos arrojan un
coeficiente de correlacién de Pearson estadisticamente significativo.

Por ultimo, el tamaho de la organizaciéon tampoco nos arrojé valores

estadisticamente significativos respecto de la covariacion con las dimensiones
logro, poder y afiliacion. Sin embargo, destacamos la importancia de dicha variable
para nuestra investigacion ya que, en relacién con la misma encontramos que la
variable cantidad de personas con las que trabaja en el sector nos arrojo
resultados estadisticamente significativos en relacion con la dimensién poder.
El coeficiente de correlacion de Pearson respecto de la dimensién de afiliacion fue
r=0,135, p>0,7. En relacién con la dimensién de logro nos lanzé un r=0,081, p>0,7.
Finalmente, de la covariacion de la variable cantidad de personas con las que
trabaja en el sector con la dimensién de poder del cuestionario de motivacion
obtuvimos un r=0,729, p=0,04.
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Discusion

Realizamos esta investigacion con objetivos de corroborar la correlacion del
trabajo en equipo con la motivacion personal. Luego de analizar los resultados
obtenidos a lo largo de la investigacidn, hallamos que solo la covariacion de la
variable cantidad de personas con las que trabaja en el sector con la
dimensién de poder resulté estadisticamente significativa.

Estos resultados nos permiten reflexionar acerca de nuestra hipotesis y
analizar la posibilidad de ampliar el contenido de la misma, ya que resulta
significante para nuestros objetivos el hecho de que no sea la motivacién por
afiliacién el disparador de un mejor desarrollo en el trabajo en equipo sino que
prevalezca sobre la misma la consecucion de poder en la empresa.

Esto no se corresponde con nuestras expectativas iniciales pero nos
permite observar otro aspecto de la motivacion laboral a tener en cuenta. La
motivacion por afiliacién es un impulso que mueve a un sujeto a relacionarse con
las personas. Al comparar esta dimension con la dimensién del poder
encontramos que este ultimo factor también influye significativamente en la
conducta laboral de los sujetos. Esto lo comprobamos efectivamente con los
resultados arrojados por nuestra investigacion. Al impulso por influir sobre las
personas Yy las situaciones (caracteristico de la motivacion por el poder) podemos
relacionarlo directamente con el trabajo en equipo ya que los sujetos se comportan
con fines de ser aceptados por los otros y se elevan a posiciones de liderazgo
para alcanzar una posicion de poder sobre sus comparieros.

Por lo hasta aqui mencionado y a consecuencia de los resultados
obtenidos, creemos interesante la realizacion de nuevas investigaciones en torno
a la influencia de la posibilidad de adquisicion de poder sobre la motivacion

individual en el ambito laboral y el desempefio personal en el trabajo en equipo.
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