& FACPYA

124

Iin(u|aTe’Qi<a

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUENO LEON

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

Estudio exploratorio inductivo del trabajo
en equipo en organizaciones mexicanas

Mendoza-Gdmez, Joel*; Pesina-Mufioz, Maria Fernanda® & Rositas-Martinez, Juan®

'Universidad Autonoma de Nuevo Ledn, Facultad de Contaduria Publica y Administracion, Monterrey, Nuevo Ledn,
México, joelmendoza@gmail.com, Av. Universidad S/N Col. Ciudad Universitaria, (+52) 81 8329 4000 ext. 4430
2Universidad Auténoma de Nuevo Leon, Facultad de Contaduria Publica y Administracion, Monterrey, Nuevo Ledn,
México, fernandapesina.m@gmail.com, Av. Universidad S/N Col. Ciudad Universitaria, (+52) 81 1603 9244
3Universidad Autonoma de Nuevo Leon, Facultad de Contaduria Pablica y Administracion, Monterrey, Nuevo Ledn,
Meéxico, jrositasm@yahoo.com, Av. Universidad S/N Col. Ciudad Universitaria, (+52) 81 8329 4000 ext. 4430

Informacion del articulo arbitrado e indexado en Latindex
Revision por pares

Fecha de aceptacion: Abril de 2018

Fecha de publicacion en linea: Septiembre de 2018

Resumen

El objetivo de este estudio inductivo es conocer la percepcion que
tiene el empleado mexicano sobre el trabajo en equipo y asi, poder
hacer posible la identificacién de caracteristicas que favorezcan
el trabajo en equipo, asi como, conocer aquellas que dificulten su
implementacion. Mediante las respuestas a una serie de cuestiona-
mientos a empleados de organizaciones mexicanas del area metro-
politana de Nuevo Ledn sobre los aspectos positivos y negativos,
asi como, de los problemas y los resultados del trabajo en equipo,
el resultado de esta investigacion fue la categorizacion, con sus res-
pectivas dimensiones, de las similitudes de las respuestas de los en-
trevistados, en funcién de la estructura insumo -proceso -producto
o resultado (IPO) como primera aproximacion a las necesidades del
empleado mexicano.

Palabras claves: equipos de trabajo, trabajo en equipo, empleados
mexicanos, organizaciones mexicanas, estudio inductivo.

Abstract

The objective of this inductive study is to get knowledge of the
perception of the Mexican employee on teamwork and therefore,
be able to identify characteristics that favor teamwork, as well as,
to get knowledge of those aspects that difficult its implementation.
Through the answering of a series of questions to Mexican orga-
nizations’ employees from the metropolitan area of Nuevo Leon
about the positive and negative aspects of teamwork, along with
the problems and results derived from this activity, the result of this
investigation was the categorization of the similarities in the inter-
viewees’ responses in categories with their respective dimensions,
according to the input -process -output (IPO) structure, as a first
approach to the needs of the Mexican employee.

Key words: work teams, teamwork, mexican employees, mexican
organizations, inductive study.
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1. INTRODUCCION

¢Es posible que los mexicanos puedan trabajar en equipo? La res-
puesta a esta pregunta es muy variada debido a las distintas pers-
pectivas y experiencias que cada empleado mexicano ha tenido o
percibe en esta situacion. Esta inquietud forma parte de la orienta-
cion de este trabajo. En la perspectiva académica este concepto ha
sido muy estudiado, por eso es necesario conocer, por un lado, la
manera en que se ha estudiado desde esta perspectiva. Por otro lado,
al incorporar a dicho estudio las caracteristicas del contexto en que
se ha implementado el trabajo en equipo, se busca incrementar el
conocimiento sobre este concepto.

La utilizacion cada vez mas amplia de los equipos y grupos
de trabajo en las organizaciones de distintos paises ha propiciado
un continuo avance en el estudio de aquellos (Katzenbach, y Smith,
2000). Este avance ha concretado un amplio campo de estudio des-
de la perspectiva académica (Kozlowski, & llgen, 2006; Mathieu,
Maynard, Rapp, & Gilson, 2008), lo cual caracteriza a este amplio
tema de estudio y propicia distintas perspectivas que tratan de apor-
tar al mismo.

Un primer paso en el estudio de los equipos de trabajo consis-
te en establecer la definicion con la que van a ser estudiados. Asi,
en este estudio, se utilizara la siguiente definicion: un equipo tiene
dos o mas miembros que interactlian buscando adaptarse en una ac-
tividad interdependiente y dindmica tratando de alcanzar una meta
importante (Cohen & Bailey, 1997; Mathieu, et al., 2008; Salas,
Burke, & Cannon-Bowers, 2000; Sundstrom, DeMeuse, & Futrell,
1990).

Ademés, en este campo de estudio han surgido, por una parte,
distintos tipos de equipos, asi encontramos, por ejemplo: equipos
autodirigidos, equipos de tarea, equipos de proyecto, equipos de
alto desempefio, entre otros (Hollenbeck, Beersma, & Schouten,
2012). Por otra parte, en el estudio de dichos equipos han surgido
diferentes modelos académicos orientados a proponer y explicar los
distintos factores que influyen en el desempefio de los equipos y
grupos (Mathieu, et al; 2008).

Un modelo muy utilizado en el estudio académico se cono-
ce como IPO (por sus siglas en inglés) que identifica tres tipos de
factores principales como son: insumos, procesos y resultados (ou-
tput), donde la interaccion de los insumos con los procesos genera
el resultado o desempefio de los equipos. De esta manera, entre los
insumos contemplados se encuentran las caracteristicas de persona-
lidad, la conducta y la actitud de los integrantes del equipo (Cohen
& Bailey, 1997; LePine, Piccolo, Jackson, Mathieu, & Saul, 2008;
Mathieu, et al; 2008).

La interaccién de los miembros del equipo de trabajo forma
los procesos, entre los cuales existe la siguiente clasificacion: de
mantenimiento o interaccion de los miembros del equipo y losrela-
cionados con la tarea que tiene encomendada el equipo (Rousseau,
Aubé, & Savoie, 2006). Asi, en los procesos de interaccion encon-
tramos la comunicacion, los conflictos y la confianza, entre otros
(Mathieu, et al., 2008). En cambio, los procesos relacionados con
la tarea se han encontrado aspectos como la planeacion y organiza-
cion del equipo y la forma de trabajar (Van den Bossche, Gijselaers,
Segers, & Kirschner, 2006).

Por altimo, los resultados que el equipo puede obtener es-
tan relacionados con la productividad o resultados de desempefio
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de este, también se encuentran aquellos relacionados con actitudes
que pueden ser positivas para los miembros, tales como la satisfac-
cioén en el grupo, entre otros (Militello, Kyne, Klein, Getchell, &
Thordsen, 1999).

El concepto de trabajo en equipo ha acompafiado a la utiliza-
cién de equipos de trabajo en empresas e instituciones pdblicas en
distintos niveles de la organizacién (Tranfield, Parry, Wilson, Smi-
th, & Foster, 1998).

Desde la perspectiva académica, Salas, Burke y Can- non-
Bowers (2000) han estudiado y propuesto durante un periodo de
mas de veinte afios una serie de principios sobre el trabajo en
equipo. Asi, en principio propusieron las siguientes dimensiones:
adaptabilidad, conciencia situacional compartida, monitoreo del
desempefio y retroalimentacion, liderazgo, relaciones interperso-
nales, coordinacion, y toma de decisiones. Destacando como parte
fundamental del trabajo en equipo la importancia de los factores del
contexto en el que se encuentran los equipos.

Posteriormente, Salas, Rosen y Burke (2009) proponen un
modelo de trabajo en equipo que cuenta con cinco componentes
esenciales: liderazgo del equipo, monitoreo del desempefio mutuo,
conducta de apoyo, adaptabilidad y orientacion al equipo. Ademas,
sefialan en dicho modelo tres mecanismos de coordinacion: mode-
los mentales compartidos, comunicacion de circuito cerrado y con-
fianza mutua. Estos pérrafos sintetizan un proceso de conceptuali-
zacion, desarrollado a través del tiempo sobre el trabajo en equipo
que muestra la complejidad del estudio de este.

En el estudio del desempefio de los equipos, se ha sefialado
la importancia de que los integrantes tengan un pleno conocimiento
del trabajo en equipo efectivo. Asi, se ha sefialado que en cada em-
presa o institucion se tenga claro lo que integra el trabajo en equipo,
para el que se desarrollen los principios de operacién necesarios
para que dicho trabajo tenga los mayores resultados (Hirschfeld,
Jordan, Felid, Giles & Armenakis, 2005). Este argumento permi-
te establecer la aportacion de este trabajo que tiene como propo-
sito conocer en el contexto mexicano la percepcion del trabajo en
equipo mediante las respuestas a una serie de cuestionamientos a
empleados de organizaciones mexicanas. Este estudio tiene una
orientacion inductiva que consideramos no se ha realizado con an-
terioridad.

Abundando en el contexto mexicano con relacion a la inquie-
tud inicial, a continuacion, se presentan algunos sefialamientos al
respecto. En distintas notas periodisticas se ha sefialado, por una
parte, diversos comentarios sobre las dificultades del empleado
mexicano para trabajar en equipo. Pineda (2016) sefiala que en un
sondeo mas del 72 % de 86 participantes menciond que los mexica-
nos no somos buenos para trabajar en equipo. En distintas entrevis-
tas con académicos, sefiala Pineda, que uno de los argumentos tiene
que ver con el ser individualista, de tal manera que se enfatiza el
trabajo individual y la competencia con otros.

Pineda, igualmente sefiala que la organizacion mexicana
inicialmente enfatizaba la individualidad ya que el trabajo estaba
orientado hacia la especializacion, con el paso del tiempo la organi-
zacion ha evolucionado hacia la colaboracion, la cual requiere que
el empleado tenga una formacion mas integral. De igual manera,
Luque (2012) enfatiza el aspecto cultural del mexicano, alsubrayar
la individualidad, como una condicionante de las dificultades para
colaborar.



Por otra parte, el sitio ConocimientosWeb.net (2014) sefiala la
existencia de un concurso nacional de trabajo en equipo organizado
por laAMTE, A.C. a partir de 1990, mediante el cual se ha buscado
promover los equipos de trabajo en las organizaciones mexicanas
por medio de una participacion de los mismos en las organizaciones
para lograr mejoras en los procesos, asi como aprendizajes de los
integrantes, el concurso también permite un benchmarking, todo
esto, hechos del con el afan de motivar a los miembros de los equi-
pos asi como a sus organizaciones a mejores resultados.

Como podemos ver de los parrafos anteriores relacionados
con el empleado mexicano el trabajar en equipo no es una situacion
que cuente con todos los factores a favor, ni tampoco en contra. En
ese sentido, se requiere continuar estudiando en el contexto mexi-
canoy en la voz de empleados, su percepcion del trabajo en equipo.

Considerando lo mencionado anteriormente, sobretodo, lo se-
fialado sobre el conocimiento del contexto en donde se desarrolla el
equipo para establecer la perspectiva del trabajo en equipo, en este
trabajo se plantea el siguiente objetivo:

Conocer la percepcion que tiene el empleado mexicano sobre
el trabajo en equipo. Asi, poder hacer posible la identificacion de
caracteristicas que favorezcan el trabajo en equipo, asi como, cono-
cer aquellas que dificulten su implementacion.

Por lo tanto, la principal contribucion en este trabajo consiste
en sefalar dentro de la percepcion del empleado mexicano los ele-
mentos que considera mas relevantes en el trabajo en equipo.

Para lograr el objetivo de este trabajo, inicialmente se hace
una revision de literatura sobre el trabajo en equipo y sus caracteris-
ticas. Enseguida, se presentan las caracteristicas metodoldgicas de
este estudio, ademas, de un resumen de los datos demogréaficos de
los participantes. Posteriormente, se presenta el analisis de resulta-
dos que se obtuvieron. Para finalizar se presentan las conclusiones
del trabajo.

2. MARCO TEORICO

Los equipos de trabajo se han convertido en un elemento funda-
mental para las organizaciones, por una parte, se han utilizado en
diversos niveles de la organizacion, asi como en tareas distintas
((Kozlowski, & llgen, 2006; Mathieu, Maynard, Rapp, & Gilson,
2008)). Esta situacion en algunos niveles y circunstancias les ha
permitido ser una herramienta clave, asi como ser considerados en
un momento dado en la estrategia de la empresa que busca tener
una ventaja competitiva (Torrelles Nadal, Coiduras Rodriguez, Isus
Carrera, Paris Mafias, & Cela, 2011).

El estudio de los equipos de trabajo, como tales, tiene una
evolucion muy amplia en su estudio, sin embargo, el estudio del
trabajo en equipo tiene un lapso menor debido a que su estudio a
profundidad es relativamente menor (Salas y colegas, 2000, 2005).
Sin embargo, en este lapso menor se ha profundizado en el estudio
del trabajo en equipo, en el cual la orientacién que se ha tenido esa
considerarlo esencialmente en la perspectiva de los procesos (Rous-
seau, Aubé, & Savoie, 2006).

Asi, existen diversos planteamientos sobre el estudio de los
procesos del equipo o trabajo en equipo (Alcover, Rico, & Gil,
2011; Tranfield, Parry, Wilson, Smith, & Foster, 1998). Uno de di-
chos planteamientos, es el que divide los procesos en relacionados
con la tarea, y el otro, son procesos relacionados con la interaccion
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de los miembros del equipo entre si, los cuales pueden ayudar o
obstaculizar la integracion de este (Rousseau, et al., 2006).

Otros autores han estudiado el trabajo en equipo desde la
perspectiva del tiempo, identificando las siguientes grandes dimen-
siones de los procesos: procesos de transicion en los que el equipo
implementa entre episodios de desempefio; procesos de accion, que
son aquellos que el equipo desarrolla para alcanzar sus metas; por
Gltimo, identifican los procesos interpersonales, los cuales estanre-
lacionados con el manejo en el equipo de las relaciones interperso-
nales (Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001).

Asi, se puede encontrar otras variantes que buscan explicar el
trabajo en equipo, sin embargo, el modelo de insumo -proceso -re-
sultado (IPO), se considera que es el mas utilizado para establecer
las relaciones entre las variables, con las que se busca explicar o
predecir el desempefio del equipo (Cohen, & Bailey, 1997).

Entre las propuestas para estudiar el trabajo en equipo, Salas
y sus colegas (2000, 2005, 2009); en sus mas de 20 afios deestudio
del tema, han ido proponiendo modificaciones a las dimensiones
y su interaccion con las que han el funcionamiento del trabajo en
equipo. También, en esa evolucion han llegado a proponer com-
petencias de trabajo en equipo (Salas, Rosen, Burke, & Goodwin,
2009).

Con respecto a las competencias de trabajo en equipo, Torre-
lles, et al, (2011) presenta una amplia revision de literatura en su
articulo, que muestra diferentes propuestas que se han hecho para
establecer lineamientos sobre lo que debe de contener, en términos
de conocimientos habilidades y actitudes, la competencia del tra-
bajo en equipo.

En otro sentido, Tranfield, et al, (1998) sefiala la existencia de
un lado oscuro del equipo en la medida en que individuos poderosos
y normas o reglas establecidas por los integrantes, obstaculiza el de-
sarrollo del equipo y la expresién de sus miembros. De esta manera,
sefiala la posibilidad de que el tiempo se desperdicie, en demasiadas
reuniones para lograr el acuerdo. Otra circunstancia, tiene que ver
con la participacion de miembros del trabajo de linea, quienes no
necesariamente se comprometan con el equipo. Por ultimo, si las
condiciones de la organizacion que se relacionan directamente con
con la implementacion de los equipos y su funcionamiento, no se
adecuan al nuevo funcionamiento, esta situacién no genera incenti-
vos que favorezcan el funcionamiento efectivo de los equipos.

Asi, esta sintesis tedrica establece una base para considerar
los resultados de este estudio, en una perspectiva académica, en la

que se pueda evaluar los resultados obtenidos. De tal manera, que se
fundamente también la aportacion al conocimiento que se plantea
en este trabajo.

3. METODO

Esta investigacion es del tipo exploratorio con una orientacion de
obtencion de la informacién considerada como cualitativa para
responder al objetivo que se busca en este estudio, (Krippendorff,
2004).

La orientacién inductiva implica escuchar, transcribir, codi-
ficar para identificar las similitudes en las respuestas que los en-
trevistados hacen a una serie de cuestionamientos (Gioia & Pitre,
1990; Guba & Lincoln, 1994). Este proceso permite profundizar
en el entendimiento que tienen los entrevistados sobre el trabajo en



equipo, ademas, hace posible establecer los conceptos que se en-
cuentran mas cercanos a la realidad que se esté estudiando (Strauss
& Corbin, 2002).

La orientacion de la clasificacion de la respuesta de los en-
trevistados, por un lado, fue mediante el modelo insumo-proce- so-
resultado (Cohen & Bailey, 1997; Mathieu, 2008), por otro,
también la mayor frecuencia de algunas de las respuestas permite
establecer las similitudes que predominan en la percepcién de los
entrevistados. Por medio de estas similitudes, se derivaron catego-
rias y dimensiones que reflejan, por una parte, posibles variables
0 constructos con sus respectivas dimensiones (Strauss & Corbin,
2002). Por otra parte, es posible identificar factores que favorecen
la implementacion del trabajo en equipo y otros factores que acttian
en un sentido contrario.

De un proyecto de estudio mas amplio, se seleccionaron
preguntas abiertas, sobre los aspectos positivos y negativos, asi
como, de los problemas y los resultados del trabajo en equipo (Mi-
les, Huberman, & Saldana, 2013). Las preguntas se hicieron en un
muestreo de conveniencia, a personas que laboraban. Las preguntas
fueron realizadas por estudiantes de licenciatura. Las entrevistas
se llevaron a cabo en el area metropolitana de Monterrey, Nuevo
Ledn durante el afio de 2016. Se contaban con 62 entrevistas, sin
embargo, utilizando como criterio escolaridad a nivel licenciatura
para reflejar trabajos considerados como de oficina e identificados
en este caso como "empleados"”, para diferenciarlos de otros niveles
jerarquicos, bajo este criterio quedaron solamente 45 entrevistas.

Los datos demograficos de los entrevistados se presentan de
manera resumida a continuacion.

De los 45 empleados seleccionados, el 71 % fueron hombres
y el 29 % mujeres. El promedio de edad de estos fue de 32 afios.

La escolaridad a nivel licenciatura fue el criterio requerido
para la seleccion de los entrevistados. Cabe mencionar que un 84%
contaba solamente con una licenciatura, un 9% estudi6 para desem-
pefiarse como Maestro, y el 7% restante contaba con una licencia-
tura y maestria.

Respecto a la antigliedad laboral de cada entrevistado, el 51 %
cuenta con menos de 5 afios laborando en su respectiva empresa y
el 44% con 5 afos 0 mas; un 4 % de los entrevistados no especifico
esta informacion.

En cuanto al puesto de cada entrevistado, el mayor porcentaje
se concentr6 como empleados (42 %), seguidos por gerentes (16
%), auxiliares (11 %), duefios de empresa (7 %), practicantes (2
%) y jubilados (2 %). Un 11% especifico solamente el area a laque
pertenecian, por lo tanto, no sefial6 su puesto.

4. RESULTADOS

En este apartado se presentan las categorias identificadas con sus
respectivas dimensiones tomando como base las similitudes de las
respuestas de los entrevistados. Los resultados estdn ordenados
en funcién de la estructura insumo -proceso -producto o resultado
(IPO) que fue la utilizada para clasificar e identificar las categorias
y sus dimensiones. Ademas de este orden, lo que se identificé y se
analizo fueron las caracteristicas positivas, las caracteristicas nega-
tivas que se agregaron que se presentan en conjunto con los princi-
pales problemas, por ultimo, los resultados mencionados.
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4.1 Caracteristicas positivas del trabajo en equipo

En el analisis de los procesos, los mismos se clasificaron en dos
tipos, el primer tipo consiste en los procesos de interaccion, que son
aquellos que reflejan los intercambios cara a cara de los integrantes
del equipo que ayudan a mantener la integracion de este. El otro
tipo, consiste en las interacciones de los miembros del equipo rela-
cionadas con el desarrollo efectivo y eficiente de la tarea.

En la parte de la interaccion, es posible identificar una catego-
ria que podemos denominar interaccion productiva, la cual cuenta
con las siguientes dimensiones: apoyo mutuo y comunicacion. Esta
parte del proceso de interaccion refleja lo que los participantes con-
sideran como relevante en este proceso de intercambio continuo que
se da cara a cara entre los integrantes de un equipo. Vertabla # 1.

Ejemplos de lo mencionado en las dimensiones

. Apoyo mutuo: ...es que te rodeas de personas que te

ayudan; que nos apoyamos mutuamente; que seapoyen.

. Comunicacién: ...se da en mayor grado la comunica-

cion; es el intercambio de experiencias; se aprende al
escuchar o al trabajar con los demas.

Tabla 1. Procesos de interaccion - Interaccion productiva

— Procesos de interaccion

Categoria: Interaccion productiva

Dimensiones %
Apoyo mutuo 56 %
Comunicacion 44 %
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).

En la tarea, las menciones de los entrevistados permiten iden-
tificar una categoria que es posible identificar como: el desarrollo de
la tarea. Esta categoria tiene las siguientes dimensiones: dar ideas,
contar con diferentes puntos de vista, el trabajo repartido, el analisis
de problemas y el alcanzar metas y objetivos. Como puede verse
la Tabla 2. De esta manera la categoria representa la perspectiva,
desde el punto de vista del proceso que se lleva a cabo, de los parti-
cipantes en el estudio. Ver Tabla 2.

Ejemplos de lo mencionado en las dimensiones:

. Dar ideas: ...complementamos nuestras ideas parasacar
el trabajo adelante; comparacion de ideas; aportar ideas
sobre un punto especifico.

. Diferentes puntos de vista: ...también se pueden tomar
varios puntos de vista; se tiene una diferente percepcion
sobre un problema o situacion; el trabajo en grupo per-
mite distintos puntos de vista.

. El trabajo repartido: ...el trabajo es repartido en propor-
ciones iguales; tareas mas pequefias; la carga de trabajo
€s menor.

*  Andlisis de problemas: ...facilidad a la hora de resol-
ver problemas; se tiene una diferente percepcién sobre
un problema o situacion y la facilidad en la solucion de
problemas; surgen problemas donde uno necesita apoyo
para resolverlos.



*  Objetivos y metas: ...se puede apreciar que uno busca la
misma meta que mis otros compafieros; es el intercam-
bio de experiencias para lograr las metas; el manejo de
pequefios grupos de trabajo que en conjunto realizan una
meta en comun.

Tabla 2. Procesos de tarea — Desarrollo de la tarea

— Procesos de tarea

Categoria: Desarrollo de la tarea

Dimensiones %

El trabajo repartido 18 %
Anélisis de problemas 18 %
Metas y objetivos 18 %
Dar ideas 24 %
Diferentes puntos de vista 21%
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracién propia (2018).

4.2 Caracteristicas negativas y principales problemas del
trabajo en equipo

Tal como se mencion6 con anterioridad las respuestas de este apar-
tado se conjuntaron de las caracteristicas negativas y los principa-
les problemas. Asi, las menciones similares en la parte de insumos
permiten identificar una categoria denominada: “no todos se suben
al barco”. En ella se encuentran las siguientes dimensiones: falta de
responsabilidad, actitud negativa y aversion por trabajar en equipo.
En este proceso de conocimiento de la percepcion de los entrevista-
dos surge en la perspectiva negativa sefialamientos muy especificos,
con relacién a los participantes, que limitan el desarrollo efectivo
del trabajo en equipo. Ver Tabla 3.

Ejemplos de lo mencionado en las dimensiones

»  Actitud negativa: ...y se atengan a la solucién de los de-
mas sin participar; seria el pesimismo; el egoismo entre
ellos.

. Falta de responsabilidad: ...no asuman responsabilida-
des; no todos se comprometen con el trabajo; no todos
cumplen.

. Aversion por trabajar en equipo: ...algunos integrantes
del equipo no muestran la misma disposicion para traba-
jar; no a todos les gusta trabajar en equipo; propicia que
algunos elementos no trabajen.

Tabla 3. Insumos — No todos se suben al barco

— Insumos

Categoria: No todos se suben al barco

Dimensiones %
Actitud negativa 16 %
Falta de responsabilidad 34 %
Aversion por trabajar en equipo 50 %
Total 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).
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En la parte de los procesos de interaccién es posible estable-
cer una categorfa identificada como: situaciones interpersonales.
Esta categoria incluye los siguientes elementos: relaciones entre
empleados, conflictos en el grupo, falta de comunicacién y com-
petencia individual. En ese sentido, los procesos cara a cara en su
aspecto negativo es para los participantes una situacion que afecta
al trabajo en equipo. Ver Tabla 4.

Ejemplos de lo mencionado en las dimensiones:

. Relaciones entre empleados: ...las vivencias diarias que
puedan provocar un mal estado de animo; criticas in-
tencionales para dejar en mal a alguien; son las burlas.

. Conflictos: ...se llegan a hacer conflictos; al no trabajar
en equipo vienen mas problematicas; en algunas ocasio-
nes los conflictos que surgen son dificiles de resolver
al momento, [...] esto puede provocar diferencias entre
cada integrante.

. Falta de comunicacion: ...falta de comunicacion; la falta
de comunicacion efectiva; a veces no se les puede con-
tactar.

. Competencia individual: ...la alta competitividad puede
llegar a ser una desventaja por dejar de ser criticas sub-
jetivas 0 puntos de vista; la prepotencia; siempre uno
busca sobresalir mas que los demas para que vean de
lo que uno es capaz y eso muchas veces hace perder el
objetivo del trabajo en equipo.

Tabla 4. Procesos de Interaccion — Situaciones interpersonales

— Procesos de interaccion

Categoria: Situaciones interpersonales

Dimensiones %
Falta de comunicacion 2T %
Relaciones entre empleados 19 %
Conflictos 37T %
Competencia individual 16 %
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).

En cuanto a la realizacion de la tarea, como parte del proceso
del equipo fue posible identificar la siguiente categoria: organizarse
lleva tiempo. Las dimensiones que forman parte de esta categoria
son: falta de coordinacion, falta de organizacion, mal uso del recur-
so tiempo, diferentes maneras de trabajar y diferencias de opiniones
y acuerdos. La parte negativa que sefialan con respecto a este pro-
ceso tiene que ver con la repercusion que tiene en el aprovecha-
miento del tiempo, de acuerdo con las dimensiones mencionadas.
Ver Tabla 5.

Ejemplos de lo mencionado en las dimensiones

. Falta de coordinacion: ...falta de coordinacion; falta de
coordinacion; cuando no hay coordinacion entre varios
miembros del equipo.

. Falta de organizacion: ...las maneras de organizarse son
diferentes; que muchas veces no logramos ponernos de
acuerdo facilmente; cuando no tenemos un control en
el grupo.



. Mal uso del recurso tiempo: ...seria el tiempo perdido 0
muerto para llegar a una solucion; se puede perder mu-
cho tiempo al quererse poner de acuerdo; Lo malo es
que uno tiene que esperar que los otros terminen para
poder seguir avanzando uno.

. Diferentes maneras de trabajar: ...pereza; la gente a ve-
ces no tiene la cultura de trabajo; la gente no estd muy
acostumbrada a trabajar de esta manera, es una realidad.

. Diferencias de opiniones y acuerdos: ...diferencias de
opiniones y acuerdos; el poner trabas para llegar a un
acuerdo; puede haber desacuerdos entre los integrantes
del equipo respecto a los objetivos de trabajo de cdmo
llevarlos y las maneras de hacerlos.

Tabla 5. Procesos de Tarea — Organizarse lleva tiempo

— Procesos de tarea

Categoria: Organizarse lleva tiempo

Dimensiones %
Falta de coordinacion 9%
Falta de organizacion 24 %
Mal uso del recurso tiempo 22%
Diferentes maneras de trabajar 27 %
Diferencias de opiniones y acuerdos 18 %
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).
4.3 Los resultados del trabajo en equipo

Las respuestas de los participantes del estudio a los resultados del
trabajo en equipo se clasificaron en dos grandes apartados, el prime-
ro, en él se busco identificar la percepcidn que tenian de los resulta-
dos de las actividades realizadas en el equipo, es decir, del resultado
de los procesos que llevan a cabo. El otro apartado, se refiere a los
resultados o efectos provenientes de los procesos, de tal manera,
que estos resultados se identificaron como finales en la perspectiva
sistémica de analisis.

4.4 Resultados de procesos

En las respuestas de los participantes del estudio a los resultados del
trabajo en equipo, se utiliz6 la siguiente clasificacion: Clasificados
como tarea (ej. Hacer el trabajo mejor, se resolvieron problemas,
resultados favorables); Clasificados como aprendizaje (ej. trabajar
mejor en equipo, compartir conocimientos, aprender de los demas);
Clasificados como calificativos positivos (ej. practico, mejorar, be-
neficios).

En cuanto a los resultados de proceso como parte de la tarea
fue posible identificar la siguiente categoria: solucién a problemas.
Las dimensiones que forman parte de esta categoria son: Facilidad
en la resolucion de problemas. Esta dimension es la Gnica que con-
forma de la categoria. Ver Tabla 6.

Ejemplo de lo mencionado en la dimension:

*  Facilidad en la resolucion de problemas: ... para tu re-

solver los problemas mas faciles. Se solucionan los pro-
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blemas mas facilmente. mayor productividad a la hora
de resolver la tarea planteada.

Tabla 6. Resultados de proceso: Tarea — Solucion a problemas

Resultados de proceso: Tarea

Categoria: Solucién a problemas

Dimensiones %
Facilidad en la resolucion de 100 %
problemas

Total 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).

En cuanto a los resultados de proceso, como parte del apren-
dizaje, fue posible identificar la siguiente categoria: opiniones di-
ferentes. Las dimensiones que forman parte de esta categoria son:
Cada persona ofrece diferentes puntos de vista y respetar la opinion
de otros. Queda claro que las dimensiones reflejan un aprendizaje
como parte del proceso que los participantes sefialaron en esta res-
puesta. Ver Tabla 7.

Ejemplo de lo mencionado en las dimensiones:

. Cada persona ofrece diferentes puntos de vista: ... ya
que cada persona ofrece diferentes puntos de vista. Los
debates por las diferentes ideas y puntos de vista de los
integrantes. al trabajar con otras personas condiferentes
puntos de vista.

. Respetar la opinion de otros: ... a respetar la opinion de
las demas personas. Un punto medio en un equipo donde
el lider o la cabecilla del equipo tome las opiniones de
todos.

Tabla 7. Resultados de proceso: Aprendizaje — Opiniones diferentes

Resultados de proceso: Aprendizaje

Categorfa: Opiniones diferentes

Dimensiones %
Cada persona ofrece diferentes 78 %
puntos de vista

Respetar la opinion de otros 22%
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).

En cuanto a los resultados de proceso, como parte de los ca-
lificativos positivos, fue posible identificar la siguiente categoria:
trabajo eficiente. Las dimensiones que forman parte de esta catego-
ria son: facilidad en el trabajo, el trabajo se hace con rapidez/menor
tiempo, menos errores, distribucion del trabajo, esfuerzo equitativo
en el equipo. Esto dimensiones reflejan la importancia que tiene
para los participantes en el proceso de trabajar en equipo. VVer Tabla
8.

Ejemplo de lo mencionado en las dimensiones.

e Facilidad en el trabajo ... la actividad a realizar puede

llegar a hacerse mas facil. considero que te agiliza y fa-
cilita mucho las actividades. se simplifican los trabajos.



. El trabajo se hace con rapidez / menor tiempo: ... eltra-
bajo se entrega en menor tiempo. El tiempo se vuelve
mas efectivo. Ahorrar el tiempo de lo que vas ahacer.

. Menos errores: ... cuando una persona se encarga deto-
das las actividades tiende a equivocarse. menos errores.

«  Distribucion del trabajo: ... ya cuando esté distribuido,
hay personas especializadas en su area. al dividir el tra-
bajo.

. Mejores ideas / propuestas: ... mejores ideas de trabajo.
Mejores propuestas.

*  Esfuerzo equitativo en el equipo: ... que todos trabajen
al 100 %. un esfuerzo compartido de todo el equipo.

Tabla 8. Resultados de proceso:
Calificativos positivos — Trabajo eficiente

Resultados de proceso: Calificativos positivos

Categoria: Trabajo eficiente

Dimensiones %
Facilidad en el trabajo 12 %
El trabajo se hace con rapidez/menor 58 %
tiempo

Menos errores 9%
Distribucién del trabajo 6%
Mejores ideas/propuestas 9%
Esfuerzo equitativo en el equipo 6 %
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).
4.5 Resultados finales

La clasificacion que se utiliz6 para los resultados finales es similar a
la utilizada en los resultados de procesos: tarea (ej. hacer el trabajo
mejor, se resolvieron problemas, resultados favorables); aprendiza-
je (ej. trabajar mejor en equipo, compartir conocimientos, aprender
de los demads); y calificativos positivos (ej. practico, mejorar, be-
neficios), en esta ultima clasificacion, lo que se identifica es una
percepcion positiva de los resultados finales del equipo.

En cuanto a los resultados finales como parte de la tarea fue
posible identificar la siguiente categoria: hacer bien el trabajo. Las
dimensiones que forman parte de esta categoria son: hacer el trabajo
mejor, mejores resultados, se entrega el trabajo mas completo y al-
canzar metas. Estas dimensiones describen con toda claridad y con
conceptos muy directos el resultado final de lo que quiere alcanzar
el equipo, de acuerdo con los participantes. Ver Tabla 9.

Ejemplo de lo mencionado en las dimensiones:

*  Hacer el trabajo mejor: ...el producto final puede ser

mejor que si se hubiera elaborado de forma individual.
Los principales resultados que se obtienen son mucho
mas grandes que los resultados que pueda tener cada uno
de los individuos por si solos. hacerlo lo mejor posible y
responsablemente.

*  Mejores resultados: ...asi tenemos mejores resultados.

los resultados son mejores para la empresa. El trabajo en
equipo arroja mejores resultados.
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. El trabajo se entrega mas completo: ...puede estar mas
completo. resultado es que entregamos el trabajo con
tiempo, mas completo.

. Alcanzar metas: ...se logran todos los objetivos espe-
rados por la empresa. el cumplimiento de las metas y
objetivos. La principal meta conjunta que se plantea al
principio de cada proyecto, de cada trabajo, es mas facil
de obtener.

Tabla 9. Resultados finales: Tarea — Hacer bien el trabajo

Resultados finales: Tarea

Categoria: Hacer bien el trabajo

Dimensiones %
Hacer el trabajo mejor 28 %
Mejores resultados 36 %

Se entrega el trabajo mas completo 8%
28 %
100 %

Alcanzar metas
TOTAL

Fuente: Elaboracion propia (2018).

En cuanto a los resultados finales, como parte del aprendi-
zaje fue posible identificar la siguiente categoria: experiencias de
aprendizaje. Las dimensiones que forman parte de esta categoria
son: adquisicion de experiencia, tener mejores roles, motivacion y
superacion individual. Las dimensiones de esta categoria sugieren
distintos aprendizajes, pero relevantes cuando se trabaja en equipo.
Ver Tabla 10.

Ejemplo de lo mencionado en las dimensiones.

. Adquisicion de experiencia: ... El grado de experiencia
que se tiene cuando trabajas en equipo es muy alto. las
experiencias de todos los participantes.

. Tener mejores roles: ... tener mejores roles. con el tiem-
po todos identifican su rol y se enfocan en lo que son
mejores.

. Motivacion: ... mucha motivacion se refleja en equipos
de trabajo. Motivacion Intensa.

»  Superacion individual: ... realizacion personal. En lo
personal, superacion al trabajar con otras personas.

Tabla 10. Resultados finales:
Aprendizaje — Experiencias de aprendizaje

Resultados finales: Aprendizaje

Categoria: Experiencias de aprendizaje

Dimensiones %
Adquisicion de experiencia 30 %
Tener mejores roles 20 %
Motivacion 20 %
Superacién individual 30 %
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).



En cuanto a los resultados finales, también como parte del
aprendizaje fue posible identificar otra categoria: experiencias de
convivencia. Las dimensiones que forman parte de esta categoria
son: amistad, unién y mayor convivencia. Esta experiencia también
es muy relevante cuando se trabaja en conjunto, que se refleja en
la posibilidad de hacer amistades en esa interaccion cotidiana. \Ver
Tabla 11.

Ejemplo de lo mencionado en las dimensiones:

. Amistad: ...fraternidad, amistad. Mas confianza entre

ellos que muchas veces pasa a ser amistad.

. Sinergia/union: ...lo que normalmente se obtiene es una

sinergia de todos los integrantes. Union.

. Mayor convivencia: ...donde los integrantes puedan

convivir mas. Se aprende a socializar.

Tabla 11. Resultados finales:
Aprendizaje — Experiencias de convivencia

Resultados finales: Aprendizaje

Categoria: Experiencias de convivencia

Dimensiones %
Amistad 33%
Unién 33%
Mayor convivencia 33%
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).

En cuanto a los resultados finales, como parte de los califica-
tivos positivos fue posible identificar la siguiente categoria: resulta-
dos positivos. Las dimensiones que forman parte de esta categoria
son: competitividad, mayor calidad, mayor eficiencia/productivi-
dad. Estas dimensiones, como resultados finales se produjeron por
la presencia de conceptos que forman parte de la perspectiva de
resultados en las organizaciones actuales. Ver Tabla 12.

Ejemplo de lo mencionado en las dimensiones:

. Competitividad: ...es la competitividad. para que pue-

dan competir internacionalmente.

. Mayor calidad: ...mayor calidad en el resultado final.

el trabajo resulta de mayor calidad. con mejor calidad.

. Mayor eficiencia / productividad: ...alta eficiencia, alta

produccion. Mayor productividad de los colaboradores.
Mas eficiencia para hacer el trabajo.

Tabla 12. Resultados finales:
Calificativos positivos — Resultados positivos

Resultados finales: Calificativos positivos

Categoria: Resultados positivos

Dimensiones %
Competitividad 11%
Mayor calidad 39 %
Mayor eficiencia/productividad 50 %
TOTAL 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2018).
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4.6 Factores que favorecen y que limitan el trabajo en equipo

El analisis anterior, por una parte, permite sefialar que en la percep-
cioén de aquellos que participaron en este estudio, que consideraron
una serie de factores positivos reflejados en las categorias que se
muestran en el apartado anterior. Esencialmente en procesos y re-
sultados mencionados en las caracteristicas positivas, al igual, que
en el apartado sobre las menciones sobre los resultados del trabajo
en equipo. Estos elementos se encuentran mencionados en las tablas
1y 2, ademas, de las seis en adelante.

Sin embargo, en las tablas 3, 4 y 5 la percepcion de los par-
ticipantes también refleja caracteristicas negativas y problematicas
que, como tales, limitan la implementacién y el desarrollo de los
equipos de trabajo en las organizaciones mexicanas.

Este apartado nos permite sefialar la importancia de seguir
investigando con una amplitud mayor el significado de la utiliza-
cién de los equipos de trabajo y del trabajo en equipo, de manera
especifica en las organizaciones mexicanas, tal como se sefialé con
anterioridad.

5. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos permiten sefialar que el objetivo que se
plante6 en este estudio fue alcanzado. Este estudio presenta ya
una primera aproximacion a la percepcion del trabajo en equipo
en México. Estos resultados también nos sefialan que existen en la
percepcion, tanto factores que probablemente favorezcan el trabajo
en equipo, asi como factores que pueden limitar la implementacion
de dicho trabajo.

El traer la voz de aquellos que conocen el trabajo en equipo en
el contexto mexicano permite lograr la aportacién al conocimiento
seflalada con anterioridad. El poder construir categorias y dimen-
siones de dichas categorias nos arroja la posibilidad de hacer una
investigacion posterior de estas categorias (Strauss y Corbin, 2002).

Estos mismos resultados, provenientes de un estudio explora-
torio, si bien no son concluyentes, si tienes posible orientarlos a las
empresas e instituciones que quieren tener a los equipos y el trabajo
en equipo como una herramienta fundamental en sus procesos pro-
ductivos y administrativos, que conozcan con mayor profundidad
el significado en su organizacion e institucion de estos conceptos.

Desde el principio se ha sefialado, la amplitud que tiene el
estudio académico de los equipos y del trabajo en equipo, este as-
pecto de alguna manera para efectos de este estudio es una limitante
importante. Sin embargo, a pesar de esta limitante, se ha buscado
tomar como base una orientacion académica.

Por altimo, como ya se ha sefialado, la investigacion futura en
este campo, tanto en la perspectiva teérica que ya se ha desarrolla-
do, buscando la comparacién de lo encontrado con lo estudiado, por
una parte, por la otra, desarrollar en esta misma linea y con mayor
amplitud este estudio dentro de organizaciones que implementan
ya el trabajo en equipo, como en aquellas que no lo han hecho.
Ademas, siguiendo esta misma linea de investigacion es posible
investigar, bajo esta metodologia, equipos de trabajo en organiza-
ciones de alto desempefio (Baker, Day, & Salas, 2006), asi como
investigar el concepto de Teaming (Edmondson, 2012), ambos con-
ceptos desarrollados para organizaciones de entornos turbulentos y
rapidamente cambiantes.
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