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Introduccion

Después de la observacion, se establecido un problema de investigacion relevante para poder
ser tratado, con base en esto se determinaron las variables; trabajo en equipo y efectividad
organizacional. El trabajo en equipo definido por Cardona y Wikilson (2006) es trabajar de
manera organizada hacia un objetivo comun planteado, teniendo en cuenta las interdependencias
que se dan entre los miembros de las organizaciones y aprovechandolas. Las organizaciones se
crean para cumplir un objetivo, este va a ser alcanzado a través de varios recursos, uno de ellos
es el recurso humano, quien participa activamente para su cumplimiento. Y en cuanto a
efectividad organizacional Cameron (como se cit6 en Cervera 2011) dice que las organizaciones
no son efectivas en todas las actividades que emprenden. Para poder evaluar la efectividad se
debe considerar que hay diferentes modelos, dependiendo de las restricciones e intenciones de la
organizacion. En este primer capitulo nombrado planteamiento del problema, se establecieron las

bases para la investigacion, los objetivos a cumplir y las hipotesis.

Posteriormente en el capitulo 2, se abordaron los antecedentes, conceptos, teorias y estudios
alrededor de ambas variables, estos sirvieron para tener un marco de referencia. Las teorias que
sustentaron el trabajo en equipo fueron la de los sistemas cooperativos, del comportamiento y de
las relaciones humanas y para efectividad organizacional fueron la teoria de los sistemas, teoria

de los sistemas cooperativos y teoria de los recursos y capacidades.

En el capitulo 3 se establecid lo metodologico, describiendo el escenario de estudio que en
este caso fue una empresa productora de papel y embalaje, la poblacion, la muestra lograda, el

instrumento para recolectar datos y la forma en como se analizaron los datos recabados.
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En el caso de esta investigacion se planted inicialmente que existe una relacion entre las
variables, dando como resultado que esta si existe y es positiva, mas marcada entre las 4
dimensiones de trabajo en equipo: enfoque al cliente, direccién, comprension y responsabilidad
por los resultados, y 5 de las dimensiones de efectividad organizacional: planeacion, metas y
objetivos, estrategia, resolucion de problemas y vitalidad. Del andlisis de resultados se
obtuvieron las escalas de las dimensiones de ambas variables y se not6 que estan en una escala

alta, todo esto se describi6 en el capitulo 4.

Por ultimo, en el capitulo 5 con estos resultados obtenidos se establecidé que queda
comprobada la hipdtesis alterna uno y se pudo concluir que si se tiene el enfoque al cliente
correcto, se conoce el rumbo del equipo, se conoce y se sabe qué hacer y como actuar en
situaciones estandar y extraordinarias y se asume la responsabilidad de los resultados, se lograra
que lo establecido por la organizaciéon como objetivos y estrategias, sea alcanzado, ademas
teniendo trabajo en equipo se logrard una resolucion de problemas efectiva y vitalidad entre los
miembros. Con base en los resultados obtenidos, también se determind que si existe trabajo en

equipo y por lo tanto si es una empresa efectiva en sus procesos internos.

Esta investigacion es de la linea de analisis organizacional y puede servir como referencia
para futuras investigaciones que pueden llevarse a cabo desde otro enfoque, como por ejemplo la

efectividad organizacional desde recursos externos o desde aspectos técnicos.
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Capitulo 1. Planteamiento de la investigacion
La presente investigacion nacid de la observacion de un posible problema presente en una
organizacion productiva, en este apartado se expondra cudl es este, se describira el por qué es
un tema importante que merece ser tratado, se plasmaran los objetivos a cumplir y las
hipotesis que se comprobaran o rechazaran. En la figura 1, se presenta de forma esquematica

la secuencia de este capitulo.

Establecimiento del problema de investigacion

Conveniencia
Relevancia Objetivo Objetivos
general especificos
Viabilidad
Justificacion Objetivos Hipotesis

Figura 1. Representacion grafica del planteamiento de la investigacion.
Elaboracion propia con base en el desarrollo del capitulo 1.
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Cada organizacién, para poder determinar si estd cumpliendo con su mision y acercandose a
su vision, debe ser evaluada constantemente. Para evaluar su efectividad organizacional, se debe
tener claro cuales son las prioridades para la organizacion y para sus participantes, esto se
encuentra en su plan estratégico, mediante el establecimiento de objetivos, y el como y cuando
los va a alcanzar. Para alcanzar estos necesita administrar inteligentemente todos los recursos
con los que cuenta; uno de los cuales que mas dificil de administrar puede ser, es el recurso
humano. Este puede lograr que una organizacion cumpla cada una de sus metas y objetivos, aun
con aquellos de tipo financiero y material en cantidad escasa, solo que no lo puede lograr en la
individualidad, tiene que hacerlo en conjunto con cada integrante de esta organizacion, no servira
de mucho si cada uno se esfuerza incansablemente por un objetivo que es diferente al de los

demas, tienen que ir hacia la misma direccion, tienen que trabajar en equipo.

1.1 Establecimiento del problema de investigacion

Al estar inmerso en el campo laboral, te enfrentas cara a cara con diversos problemas
organizacionales, dentro de la empresa participante en el estudio, existen diferentes areas
funcionales, cada una de ellas cuenta con objetivos particulares por cumplir, son dependientes de
diferentes gerencias y a veces es complicado entender que los objetivos de cada area van

enfocados a un objetivo final que es la efectividad organizacional.

En esta organizacion se observo una posible deficiencia en el trabajo en equipo y en la
efectividad organizacional, y que ambas pueden estar relacionadas entre si, por lo tanto, se
plantearon las siguientes preguntas de investigacion ;coémo estan las dimensiones de trabajo en
equipo y efectividad organizacional en la organizaciéon de estudio? ;existe relacion entre las
dimensiones de trabajo en equipo y la efectividad organizacional? Si existe, ;jes una relacion
positiva?
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Con esta primera observacion se determinaron dos variables, una de ellas es trabajo en

equipo, que Cardona y Wikilson (2006) lo definen de la siguiente manera:

“Consiste en colaborar organizadamente para obtener un objetivo comun. Ello supone
entender las interdependencias que se dan entre los miembros del equipo y sacar el maximo

provecho de ellas en aras a la consecucion de esa meta (mision) comun” (p.3).

Y la otra variable es efectividad organizacional. Drucker plante6 que debe diferenciarse entre
eficiencia y eficacia. La primera logra que las tareas se hagan de la mejor manera posible, la

segunda, logra que se haga lo que realmente debe hacerse. (Torres, 2011)

Con esta primera aproximacion a lo que es el trabajo en equipo y la efectividad
organizacional, se puede entender que el trabajo en equipo es unir fuerzas destinadas a cumplir
un objetivo colectivo, en las organizaciones se le conoce como mision, y desde una de las
perspectivas, la efectividad organizacional puede entenderse como el cumplimiento de esta

mision. Por lo tanto, puede ser posible encontrar una relacion entre estas dos variables.

1.2 Justificacion

El problema detectado dentro de esta organizacion de estudio es una posible deficiencia en el
trabajo en equipo, lo cual puede involucrar la falta de comunicacién, de apoyo mutuo, de

integracion de los colaboradores

en las decisiones y proyectos, de cooperacion entre los miembros y
de motivacion, y que esta deficiencia puede afectar a la efectividad organizacional. Con esta
investigacion se contribuye a la deteccion de este posible problema y al saber si existe una
relacion entre las dos variables. Es una investigacion que puede aplicarse no solo en esta

organizacion, si no en otras y de giros distintos, pues Ander-Egg y Aguilar (2001) dicen que el

trabajo en equipo ya es una necesidad inevitable para poder actuar ante la realidad compleja y
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con interdependencias y de acuerdo con Hall (1983), las organizaciones son estudiadas para
entender como y por qué estas son efectivas o inefectivas ya sea desde una perspectiva
economica, politica o moral, es algo que no solo se busca en la industria sino en organizaciones

de todo tipo.

Esta investigacion fue 1util primeramente para medir el nivel de trabajo en equipo y
efectividad organizacional que se percibe en la empresa productora de papel y embalaje, y si
existe una relacion positiva o negativa entre estas dos variables. Y es trascendente ya que aporta
al andlisis organizacional, un estudio sobre una variable que puede impactar a la efectividad
organizacional, con estas bases, se podra seguir la linea de investigacion y hacer propuestas para

fomentar el trabajo en equipo y mejorar la efectividad de las organizaciones.

1.3 Viabilidad

Esta investigacion fue viable, ya que se determinaron dos variables relevantes de estudio, se
tuvo acceso al area de aplicacion, se consiguid el permiso para realizarla, el cual se otorgd por
parte del area de Relaciones Industriales con la aplicacion del instrumento de medicion a
personal no sindicalizado. Se realizé en un tiempo de 2.5 afios, y se contaron con los recursos
materiales, financieros y humanos para llevarla a cabo, asi como el conocimiento ya que la

autora de esta investigacion se formo en el estudio de las organizaciones.

1.4 Objetivos

Para poder realizar esta investigacion primeramente se plantearon los siguientes objetivos que

sirven de directrices y establecen de manera clara qué es lo que se quiere obtener del trabajo.
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1.4.1 Objetivo general.

Analizar la relacion entre trabajo en equipo y la efectividad organizacional en una empresa

productora de papel y embalaje.

1.4.2 Objetivos especificos

a) Conocer las dimensiones del trabajo en equipo en la empresa participante.
b) Conocer las dimensiones de la efectividad organizacional en la empresa participante.

1.5 Hipotesis

Para esta investigacion, las hipdtesis son las siguientes, las cuales se comprobaran o

rechazaran al hacer el analisis de datos.

Hi: Las dimensiones del trabajo en equipo tienen una relacion positiva con las dimensiones de

efectividad organizacional.

Ho: Las dimensiones del trabajo en equipo no tienen una relacion positiva con las dimensiones

de efectividad organizacional.
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Capitulo 2. Marco tedrico-conceptual

A continuacion, se establecieron las bases conceptuales y teoricas para poder hacer la presente
investigacion, mediante la revision de antecedentes, teorias y algunos estudios que apoyen el

estudio de este trabajo. En la siguiente figura 2 se representan esas bases de las variables.

Relacion

+ Antecedentes historicos y empiricos.
«Conceptos principales.

Trabajo en equipo .
*Teorias.

« Antecedentes historicos y empiricos.
+ Conceptos principales.

Efectividad organizacional .
*Teorias.

Figura 2. Representacion grafica del marco tedrico-conceptual.
Fuente: Elaboracion propia con base en el desarrollo del capitulo 2.
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2.1 Trabajo en equipo

Como se ha mencionado en apartados anteriores el trabajo en equipo es una de las variables
de esta investigacion. Stoner, Freeman y Gilbert (1996) definen al equipo como: “Dos o mas
personas que interactian y se influyen entre si con un proposito comun” (p. 546). Esto quiere

decir que es un conjunto de personas vinculadas para cumplir un propdsito que comparten.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) dicen que el equipo es: “una pequefia cantidad de
personas con habilidades complementarias que estan comprometidas con un propdsito comun,
una serie de metas de desempefio y un enfoque de los que son mutuamente responsables” (p.
448). Para estos autores el equipo es compaginar las habilidades de cada integrante para lograr el
proposito establecido, asi como también comprometerse con los estdndares de desempefio y la

forma de trabajar que se le da al equipo, de lo cual cada integrante es responsable.

Para Macedo, Litvak y Forté (2002) el trabajo en equipo es: “una forma organizada de trabajo
donde se ponen en juego componentes relacionales tales como la motivacion, la participacion, la
comunicacion y el liderazgo para desarrollar actividades apuntando al logro de determinados
objetivos” (p. 2). Estos autores mencionan los componentes que se deben generar en un equipo
para que realmente se propicie la cohesion y participacion de sus integrantes, el trabajo en equipo
no solo significa reunirse y trabajar para cumplir un objetivo, también es integrarse, empujarse

hacia la satisfaccion de metas personales y las de la organizacion.

Después de esta primera revision, se puede concluir que las metas y objetivos establecidos, se
alcanzaran con esta forma de organizarse llamada trabajo en equipo, donde cada integrante
adquiere una responsabilidad compartida en beneficio de sus companeros, de su organizacion y

el propio. Generando un ambiente de unién y motivacion.
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A continuacion, se van a describir algunas clasificaciones de equipos de trabajo, que van de
acuerdo con el tipo de actividad a la que se van a enfocar, aunque pueden combinarse, sobre todo
el equipo virtual, que en realidad ya esta presente en muchas organizaciones,

independientemente de cual es la actividad asignada.

Tipos de equipos.

Existen varios tipos de equipos de trabajo, Robbins y Judge (2009) mencionan 4, cuyas

caracteristicas son:

1.- Equipos para resolver problemas. Son aquellos creados para mejorar procesos y métodos

de trabajo.

2.- Equipos autodirigidos. En este tipo de quipos no solo es resolver problemas sino también
tener la suficiente autonomia para implementar la solucién y hacerse responsable por completo

de los resultados.

3.- Equipos transfuncionales. Estos equipos son formados por integrantes de un mismo nivel
jerarquico, pero de diferentes areas funcionales, lo que enriquece el desempefio, se generan

nuevas ideas y se resuelven problemas.

4.- Equipos virtuales. El cambio en la forma de relacionarse se ve mas marcado cada dia, la
distancia entre los integrantes de un equipo ya no es problema, existen tecnologias para que
poder comunicarse aun estando en diferente sitio. Ya sea a través de correo electronico, video
llamada o redes de area amplia. Estos equipos tienen la desventaja de no tener contacto cara a

cara, lo que limita un poco el compartir emociones, se van enfocando mas a la tarea.
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2.1.1 Antecedentes historicos y empiricos.

Las organizaciones estdin compuestas por un elemento muy importante; personas. Son la parte
medular de la organizacion, por lo tanto, este elemento debe estar debidamente engranado. Con
el trabajo en equipo eso es lo que se pretende; que los colaboradores trabajen en conjunto para
lograr los objetivos de la organizacion a todos los niveles y a su vez los personales, logrando asi
la efectividad de la organizacion. A continuacion, se abordaran diversas etapas historicas donde

se observa la evolucion de las concepciones sobre el trabajo en equipo:

Administracion cientifica.

El trabajo en equipo ha sido estudiado desde varias perspectivas. Por ejemplo, en la
administracion cientifica, en su primer principio general de administracion, se empieza hablando
de la division del trabajo; Fayol (1981) “la division del trabajo permite reducir el nimero de
objetos sobre los cuales deben aplicarse la atencion y el esfuerzo. Se reconoce que es el mejor
medio de obtener el maximo provecho de los individuos y de las colectividades” (p. 126). La
division del trabajo ha sido observada desde afios atras como parte clave para el cumplimiento de
las tareas, para Fayol, con base en su experiencia, la division permitia la especializacion y la
separacion de los poderes. Esta division se da por el crecimiento de la sociedad y de sus
necesidades, el cumplimiento solo es logrado con la colaboracion de un conjunto de personas,

solo se logra con el trabajo en equipo.

El principio general de administracion catorce, nos habla sobre la unién del personal, otro
elemento importante del trabajo en equipo. El lograr que este sea homogéneo y se apoye
mutuamente no es una tarea sencilla, pero el lograrlo tiene consecuencias positivas en el
cumplimiento de las tareas. Fayol (1981) dice “la armonia y la unién del personal de una

empresa constituye una gran fuerza para ella. En consecuencia, es indispensable realizar los
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esfuerzos tendientes a establecerlas” (p. 149). Las aves para lograr llegar a su destino vuelan en
parvada, con esto logran seguridad, alimento, defensa contra depredadores; algo similar se logra
con la unidén del personal, seguridad de cumplir los objetivos de la organizacion, el cumplimiento

de objetivos individuales y la fuerza para enfrentar a la competencia.

Dentro de la misma administracion cientifica hay un fundamento sefialado por Taylor que
habla sobre la identidad de los intereses del patron y el obrero; donde menciona que debe existir
prosperidad para ambas partes, los intereses de ambos no deben ser antagonicos, sus esfuerzos
deben ir a la misma direccion y no solo se trata de mas dividendos o mds percepcion monetaria,

sino algo mas all4, se trata de satisfacer necesidades integrales (Taylor, 1981).

El trabajo en equipo, por supuesto, implica involucrar a los duefios y lideres de la
organizacion y que los intereses de empleados y empleadores caminen paralelamente para poder
prosperar, implica que se vean ambas partes igual de importantes para poder crecer, buscando
siempre la mayor productividad de maquinas y de empleados, solo de esta manera, realmente se

van a alcanzar los objetivos del total de la organizacion.

Economia.

Desde la perspectiva de la economia, también se habla de la division del trabajo: “el mayor
progreso de la capacidad productiva del trabajo, y la mayor parte de la habilidad, destreza y
juicio con que ha sido dirigido o aplicado, parecen haber sido los efectos de la division del
trabajo” (Smith, 1977, p. 30). El considerado padre de la economia en su libro llamado la
riqueza de las naciones, en uno de sus apartados nos habla de la division del trabajo y el como

dividir los procesos productivos en actividades, ayuda a mejorar la productividad y la
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especializacion de los trabajadores, con la especializacion se van logrando reducir los tempos de

produccioén por la rapidez en que son capaces los trabajadores, de ejecutar su actividad.

Como consecuencia de la division del trabajo, la concentracion en el trabajo cambia y se
dirige en un solo objetivo (Smith, 1977). Con esto se reafirma la idea de la division del trabajo,
que al seccionar los procesos en tareas y asignar esas tareas a un grupo de personas, ayuda a la
agilizacion de dichos procesos. Una persona pone toda su habilidad en una actividad determinada

y con esto logra hacerla de manera mas eficiente.

Desde esta perspectiva economica Smith (1977) menciona que la division del trabajo da lugar
a que la riqueza se extienda hasta las clases més bajas del pueblo, cada trabajador recibe
excedente, producto de su propio trabajo, ese excedente lo puede intercambiar por otros bienes
igualmente de manera excedente, y la abundancia se extiende a cada uno de los niveles de la
sociedad. Es una reaccion logica producto del trabajo en equipo, se fomenta la productividad, y

esto aumenta el poder adquisitivo de los trabajadores.

Sistemas cooperativos.

Barnard propuso una teoria organizacional, donde concebia a las organizaciones como
sistemas cooperativos. Ya que los integrantes de la organizacidn, para poder cumplir las metas y
objetivos propuestos, no actiian solos, deben estar relacionados y actuar como un conjunto
(Rivas, 2009). Esta teoria expresa en gran medida lo que es el trabajo en equipo, esta
proponiendo que en una organizacién debe existir aportacion de cada uno de los participantes
para poder lograr lo esperado, tanto en la organizacion como en el &mbito personal. No se puede

hacer a través de esfuerzos individuales.
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Teoria del comportamiento.

Simon (1972) dice respecto al trabajo en equipo lo siguiente: “dos o mas participantes que
comparten una finalidad comun, y en la que cada uno tiene una informacién suficiente de lo que
estan haciendo los demas, que le permitan tomar decisiones correctas” (p. 69). Simon se
enfocaba mucho en la toma de decisiones y su importancia e hizo hincapié en la comunicacion
que debe existir en el equipo para poder tomar decisiones de manera correcta. Al momento de
informar como se esta actuando el otro compaiiero podra decidir los medios propios de cooperar

y contribuir con la finalidad comun.

No se trata solo de asignar la tarea correcta a la persona correcta, sino que también se debe
permitir que cada integrante se haga una expectativa exacta sobre lo que van a hacer los demas.
No solo es cooperacion, sino también coordinacion, para ser realmente un equipo de trabajo

eficaz (Simon, 1972).

Escuela de las relaciones humanas.

Elton Mayo, fue unos de los iniciadores de la escuela de las relaciones humanas, realizo
investigaciones en empresas del sector textilero y en la Western Electric, el objetivo de sus
investigaciones fue buscar el incremento de la productividad a través de las variables que podian
intervenir en su mejoramiento. Su conclusion principal fue que los factores sociales son mucho

mas fuertes para motivar, que los factores econémicos (Torres, 2011).

Elton Mayo se enfoc6 més en analizar como era el comportamiento de factor humano, pues
con sus estudios de caracter cientifico, las hipdtesis expuestas volcaron en algo diferente a lo que
esperaba y la variante la provocaba el factor humano, que al sentirse observado no reacciono solo

al cambio de condiciones para realizar su tarea, sino también al hecho de que estaba en constante
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estudio su comportamiento y eso fue lo que en el segundo estudio fomentd a contradecir la
hipétesis. Elton Mayo resalto que el trabajo debe analizarse mas como un conjunto de fenémenos
grupales que como un conjunto de esfuerzos individuales (Torres, 2011). El conjunto de

comportamientos y acciones de los integrantes, le dan una personalidad al equipo de trabajo.

Otra autora importante en la escuela de las relaciones humanas fue Mary Parker, quien como
rasgo principal era su genuino interés por el fortalecimiento y mejora de los vinculos
interpersonales dentro de los grupos. Sus trabajos los enfoc6 en diferentes areas, ya que era de su
interés saber la relacion entre el individuo y los diferentes escenarios donde interviene (Padron,
2017). Parker ve al individuo como parte de una colectividad, donde debe existir unioén, un
verdadero apoyo, donde las organizaciones son para bien comunitario, no solo como entes

economicos de enriquecimiento y produccion para beneficio de unos cuantos.

Dentro de esta escuela de las relaciones humanas estdn las aportaciones de otro autor, el
conocido Maslow, €l propuso una pirdmide de necesidades, desde las basicas, hasta las de
autorrealizacion. 1. Fisioldgicas, 2. Seguridad, 3. Crecimiento, sentido de pertenencia,
actividades sociales 4. Autoestima, estatus 5. Autorrealizacion. (Ochoa, 2015). Dentro de esta
piramide que la parte media de nuestras necesidades estd la de sentido de pertenencia, el ser
humano es un ente social, que necesita relacionarse y sentirse parte de algo, esto fomentara la

estabilidad y compromiso del individuo en el equipo de trabajo.

Otros autores también participaron en la escuela de las relaciones humanas, tales como
Douglas McGregor, Argyris y Hezberg. Rivas (2009) dice “El resumen del postulado de esta
teoria es: la mejor forma de organizacion es la que considera e integra a las personas que la

hacen funcionar” (p. 15). Los autores de esta escuela ya no solo se enfocaban en las funciones y
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en la productividad, sino también en las personas, su forma de relacionarse, su manera de actuar

de acuerdo con ciertos estimulos.

2.1.2 Conceptos principales.

Para poder abordar las variables expuestas en esta investigacion primeramente se defini6 la
variable independiente; trabajo en equipo. La Real Academia (2018) lo define como grupo de
personas, profesionales o cientificas, organizadas para una investigacion o servicio determinado.
Y la etimologia del término menciona que la palabra equipo proviene del escandinavo skip, que
significa barco, y el francés equipage, termino con que se designa la tripulacion; es decir, a las

personas organizadas para el trabajo de navegacion (Ander-Egg y Aguilar, 2001)

Ander-Egg y Aguilar (2001) lo definen de la siguiente manera: “se trata de un pequefio
numero de personas que, con conocimientos y habilidades complementarias, unen sus
capacidades para lograr determinados objetivos y realizar actividades orientadas hacia la
consecucion de los mismos” (p. 13). Con esto queda mas claro que el trabajo en equipo es la
union de fuerzas y conocimientos de un grupo de personas reunidas para cumplir un fin comun,

algo que, sin duda alguna, debe tenerse en la organizacion para lograr cada uno de sus objetivos.

Los equipos necesitan la participacion de todos sus integrantes para lograr las metas de la
organizacion, para alcanzar la mision de la organizacion es necesario que cada integrante aporte
sus conocimientos y habilidades, no se puede lograr en la individualidad o sera mas dificil de
esta manera. Al pertenecer a una organizacion de cualquier tipo estamos adquiriendo una
responsabilidad compartida y deben estar alineados los objetivos de esta con los personales.

(Hartzler y Henry,1999).
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Para la constitucion de un equipo, se debe tener en cuenta lo siguiente: el trabajo a realizar
conjuntamente, la estructura organizativa que es la distribucion de las tareas y las
responsabilidades, un sistema racional que se produce dentro de la dindmica interna del equipo y
que contempla la comunicacion, participacion, forma de resolver conflictos, entre otras (Macedo,
Litvak y Forté, 2002). Para estos autores el trabajo en equipo no solo implica reunirse para
cumplir un objetivo, sino que es algo mas estructurado y fomentando una dindmica donde estén
presentes otros elementos como la interaccion, el intercambio de informacion y una forma

determinada de resolver conflictos sin afectar el cumplimiento de los objetivos.

Mientras que Cardona y Wilkinson (2006) dicen “trabajar en equipo consiste en colaborar
organizadamente para obtener un objetivo comun. Supone entender las interdependencias que se
dan entre los miembros del equipo y sacar el maximo provecho de ellas en aras a la consecucion
de esa meta comun” (p. 3). El trabajo en equipo es medir las habilidades de los integrantes,
engranarlas, impulsarse entre si hacia la mision organizacional y hacia los objetivos personales,
trabajar en la misma sinergia y lograr lo proyectado. Esta definicion es la que se tomard como

base en esta investigacion.

2.1.3 Estudios empiricos y resultados de trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es un tema tratado anteriormente, a continuacion, presentamos ejemplos
de algunos estudios realizados. El primero de ellos de Sdenz (2005) es “El trabajo en equipo,
caracteristicas y factores de implementacion: Un comparativo de empresas industriales en
Espana” en este estudio la autora hace un analisis sobre la implementacion del trabajo en equipo
en la practica y las diferentes formas de equipos de trabajo en las organizaciones. Esta
investigacion se realizo en cinco empresas manufactureras de Espafia, de tamafio mediano a
grande, donde llevan a cabo proceso de montaje.
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Esta investigacion se hizo mediante un andlisis de casos en una muestra reducida de
empresas; de este analisis se obtuvieron las caracteristicas del trabajo en equipo. En la empresa A
se considera que el aumento de la satisfaccion en el trabajo mediante una tarea enriquecida, con
modulos completos de trabajo, rotacion moderada y flexibilidad, pueden generar riqueza. Se
encuentran equipos autonomos, el equipo de autogestiona, es flexible, se rotan las actividades y
el liderazgo es compartido. Los objetivos se acuerdan entre los equipos y la direccion. En las
reuniones se pueden compartir experiencias y fortalecer la posicion de los operarios en el
desarrollo de las actividades. Esta empresa logro establecer un modelo fundamentado en el
factor humano como fuente de ventaja competitiva y motor de desarrollo de la capacidad
distintiva para trabajar en equipo (Saenz, 2005). En esta empresa se ha logrado generar sinergia
en el equipo, dandole valor a cada integrante y las capacidades para la toma de decisiones y
solucion de problemas, si el lider no estd presente, el proceso sigue ya que cada integrante es

capaz de resolver la situacion actual, es capaz de actuar en condiciones no estandares.

En la empresa B se busca como meta primaria la reduccion de costos y la mejora de la
calidad. Las tareas son estandarizadas, los equipos y lideres son seleccionados entre la direccion
y la parte operativa, se les concede cierta autonomia a los equipos para la organizacion del
trabajo, el cumplimiento de la calidad y la soluciéon de conflictos. La mejora continua es una
busqueda del equipo y esto incluye mejora de condiciones de trabajo para el personal. En esta
empresa se busca la productividad a través de dar cierta importancia al factor humano (Séaenz,
2005). En el modelo que aplica esta organizacion esta presente delegar ciertas responsabilidades
al equipo, aunque de una manera menos abierta, estan enfocados en ser productivos y presentar

un producto final de calidad, dando como recompensa a los colaboradores mejora en las
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condiciones de trabajo. Es una empresa mas rigida, pero otorgando cierto poder a los equipos de

trabajo.

Saenz (2005) menciona que para la empresa C la meta primaria también es la reduccion de
costos y el aseguramiento de la calidad. Los integrantes de equipos, tareas y lideres son
asignados por los mandos. Los objetivos de la produccion son establecidos por ingeniera, con
esto se deja limitada la toma de decisiones para los equipos. Las reuniones de trabajo se hacen de
temas especificos y en el tiempo preestablecido. En esta empresa se detecta una menor
autonomia de los integrantes, las decisiones son tomadas por los mandos medios, en las
reuniones se tratan temas en especifico y en tiempos preestablecidos, que a diferencia de la

empresa A, no se intercambia informacion y experiencias del desarrollo de las actividades.

En la empresa D se establece como meta primaria la satisfaccion del cliente a través del
aseguramiento de la calidad. Las actividades estdn mas estandarizadas, el trabajo esta organizado
en unidades de valor que hace subproductos. Esta empresa pretende tener un modelo de trabajo
en equipo similar al de la empresa A, por lo que delegd la responsabilidad de la calidad, costos y
organizacion de trabajo a los equipos. La autodeterminacién del equipo es baja, ya que las
decisiones son tomadas por supervisores y jefes, y los objetivos son establecidos por ingenieria.
Su base fundamental del trabajo en equipo en esta empresa es la productividad, dejando de lado
al individuo (Saenz, 2005). Es dificil cambiar la mentalidad de los colaboradores de una forma
de trabajar a otra, en esta organizacion apenas esta en transicion de cambio, apenas se empiezan
a delegar ciertas responsabilidades importantes y muchas decisiones solo son para jefes y

supervisores.

Para la empresa E Saenz (2005) encontré lo siguiente: la meta principal es la mejora continua
de la calidad y la reduccion de cotos, sus procesos son rigido, el trabajo esta organizado en
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grupos, cada uno de los cuales es responsable de la organizacion del trabajo y de la calidad, estos
grupos en el mediano plazo buscan ser de autogestion. Hay un bajo grado de autodeterminacion

pues las decisiones las toman los coordinadores, supervisores y jefes.

Con esta investigacion presentada podemos observar que el modelo de trabajo en equipo va
relacionado equivalentemente con la meta primaria, para la primera empresa el valor en recurso
humano y su satisfaccion es la meta principal, por lo tanto, su modelo va enfocado a esto.
Mientas que en otras lo primordial es la productividad y su modelo esta mas enfocado a proceso

estandarizados, dejando un poco de lado el factor humano.

En cuanto a los factores determinantes del trabajo en equipo en las empresas analizadas,
Saenz (2005) explico lo siguiente: en la empresa A, los integrantes del equipo al estar mas
involucrados en la toma de decisiones saben y entienden los objetivos y la mision, ellos mismo
participan en su formulacion, mientras que en la empresa D al no estar involucrados en su
formulacion no se conoce ni se entiende cual es la mision de la empresa. En cuanto a la cultura la
empresa A presenta una cultura de flexibilidad y pensamientos estratégicos compartidos, la B
otorga a los colaboradores alto nivel de empowerment, se percibe respeto mutuo y cooperacion,
la empresa C esta basada en la humanizacion de las relaciones industriales, mientras que en la
empresa D el personal no estd identificado con la cultura de la empresa, ya que no se vive, no la
conoce, solo se imparte en la induccion, y por ultimo en la empresa D da valor a los individuos y
equipos, de igual manera se da a conocer en el proceso de induccion. La cultura no es algo que se
aprenda y se conozca en la induccidn, no se trata de leer o escuchar lo que es la empresa, sus
valores y su filosofia, es vivirla dia con dia, que lideres y equipos la desempefien, asi sin tener

que consultarla en un texto, se va a poder explicar.
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El liderazgo se vive de diferente manera, va desde ser compartido como en la empresa A,
hasta un liderazgo asignado por la direccion como en la empresa E, la mayoria de las
organizaciones siguen el modelo de asignar a un lider y que este lider tenga la mayor
responsabilidad y capacidad de decision. Otro factor tratado en esta investigacion es la toma de
decisiones; en la empresa A el equipo tiene la autonomia para poder tomar decisiones, lo
contrario sucede en la empresa D, donde el personal siente desconfianza para tomar decisiones y

estas recaen solo en los encargados.

Asi se fueron analizando cada unos de los factores en las diferentes empresas; solucion de
problemas, claridad funcional, apoyo y compromiso de los directivos, retroalimentacion e
informacién, reconocimiento y compensaciones, competencia técnica y por ultimo cohesion y
control. Con este analisis se puede concluir que se debe hacer un cambio paulatino, empezando
por la direccion hasta operativos, hay nuevas formas de trabajar que, con una implementacion
adecuada, se pueden lograr mejores resultados. Las metas de las organizaciones deben apuntar
hacia otro lado, la productividad, reduccion de costos, calidad y satisfaccion del cliente se daran

como resultado de la integracion, cooperacion, capacidad, autogestion, del factor humano.

El segundo de ellos de Barroso (2014) habla de “Factores determinantes para el trabajo en
equipo en empresas manufactureras. Un estudio en el sureste de México”. En este estudio el
autor habla de cuales son los factores criticos que impiden la formacion de equipos de trabajo,

especificamente en la industria manufacturera de Yucatan.

Este estudio se realiz6 en la misma rama que nuestra organizacion estudiada. El instrumento
se aplico a 222 participantes, en este estudio participaron 30 empresas reconocidas. El

cuestionario fue de 14 reactivos con escala Likert, antes de aplicar se tom6 una muestra piloto y
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fue aplicada por los investigadores y un grupo de alumnos, lo aplicaron segtn la disposicion de

los participantes.

Los resultados de un estudio preliminar de Barroso y Anaya (2007) arrojaron que los factores
mas criticos son los siguientes: (a) la necesidad de formar equipos; (b) la existencia de un
sistema adecuado de evaluacion y reconocimiento, asi como (c) el establecimiento del
compromiso de los miembros hacia el equipo, segiin las evidencias generales presentadas en el
trabajo. La mas baja es la de asignacion de roles o papeles, factor que necesita trabajarse menos
que los otros debido a que las empresas participantes tienen estructuras definidas y supervision
adecuada. Con estos resultados se puede concluir que el hecho de que existan estructuras y roles
definidos no es certeza de que se este trabajando realmente en equipo, el trabajo en equipo
adicional de hacer la division de tareas y lineas de mando es crear cadenas de apoyo y confianza,

es impulsar el uno al otro para avanzar juntos.

En ocasiones, conforme van creciendo las empresas, se va dejando un poco de lado la
cercania con el equipo de trabajo, se va volviendo distante el lider, en algunos casos esta en otro
site, y el reconocimiento hacia sus colaboradores, de su trabajo es escaso o nulo, hay algunos
sistemas que apoyan esta evaluacion y reconocimiento, pero puede ser incorrecto si realmente no
existe una retroalimentacion con el colaborador. Derivado de una falta de reconocimiento, de no
sentir realmente un sentido de pertenencia al equipo, no siente un compromiso genuino hacia el

equipo, no se genera esa dualidad de dar y recibir.

Este estudio se hizo en diferentes empresas manufactureras; de alimentos, maquiladoras
textileras, maquiladoras no textileras y productos diversos. Al analizar diferentes tipos de
empresas, también se concibieron resultados interesantes y diferentes, por ejemplo, en las
maquiladoras textileras hay menos problemas para trabajar en equipo que en las maquiladoras no
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textileras. Barroso (2014) dice al respecto lo siguiente: “tal parece que es mas facil trabajar en
equipo cuando las tareas son estandarizadas y los procedimientos formalizados, que cuando no es
asi” (p. 7). En este caso, es tanta la dependencia entre los miembros, que el trabajo en equipo es
primordial para realizar el proceso, los tiempos son estrictos y se depende totalmente de la
funcion anterior para poder culminar el proceso de elaboracion, ademads, en ese tipo de maquilas
se paga por las prendas producidas, por lo que todos los miembros del equipo quieren

incrementar su productividad.

Con la misma base hicieron un estudio de andlisis factorial, obteniendo lo siguiente: de
acuerdo con los resultados generales, las respuestas se centraron en dos factores: el liderazgo y la
estructura (Barroso, 2014). Al establecer una jerarquia se debe cuidar no establecer una barrera,
donde los jefes y gerentes se vean como personajes a los que no se puede expresar abiertamente
lo que esta pasando en el desarrollo de las actividades, la linea de mando debe ser clara si, pero
también cercana y con canales de comunicacion claros. En el trabajo en equipo, hay lideres, se
tienen funciones establecidas, pero debe verse como una mesa redonda donde el lider dirige, pero
no impone ni se ve mas arriba que los demas. Asi mismo, las estructuras deben estar bien
establecidas y fundamentadas, debe quedar claro a cada integrante del equipo cual es su funcion,

para no generar ambigiiedades.

Los factores criticos segun su varianza explicada son:

(1) problemas de liderazgo y direccion; (2) problemas relacionados con la estructura; (3) mal
uso del poder; (4) conflictos entre el personal; (5) pérdida de tiempo en reuniones ineficaces; (6)
falta de estimulos para motivar el trabajo en equipo, y (7) falta de innovacion y deseos de asumir

riesgos” (Barroso, 2014, p. 9).
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Los factores aqui expuestos estan interrelacionados, sino se percibe un liderazgo eficiente y
cercano, no se tiene un equipo de trabajo completo y no se genera cohesion. Si el quipo de
trabajo no recibe estimulos, o no se ha detectado que tipo de estimulos se necesitan, el ambiente

se vuelve de pasividad y conformismo, se hace lo que corresponde, pero sin aspirar a mas.

Otro estudio consultado fue “Nuevas formas de organizacion laboral en la industria
automotriz: los equipos de trabajo en General Motors, Complejo Silao” de los autores Martinez,
Garcia y Santos (2014). Fue un estudio cualitativo, que incluyo entrevista a mandos medios y

visitas a la planta, también se recabaron datos cuantitativos para soportar la investigacion.

De una entrevista se obtuvo informacion sobre la capacitacion inicial a los equipos de trabajo,
se menciona que primero se les capacitd para ser un equipo autodirigido, con lo que tenian la
capacidad de tomar sus propias decisiones relacionadas con su actividad, resolver internamente
sus problemas, y rotar a lideres y colaboradores para conocer las diferentes funciones, esta forma
de trabajo se inicio en la parte productiva. También se explicd que a pesar de tener esta forma de
trabajo las decisiones de los integrantes siguen siendo limitadas y supervisadas por los lideres.
En cuanto la estructura organizacional y su forma de representarla, dice que es de forma circular,
no piramidal, donde los miembros estdn al centro, el representarla asi y manejarla asi en la
practica, se fomenta la cercania, la comunicacion y el intercambio de informacion y
conocimientos Martinez, Garcia y Santos (2014). El tener a un jefe o a un gerente como alguien
superior, con el que es dificil hablar, porque el mismo pone limites en la comunicacion, ha
quedado obsoleto, los lideres no se deben ver como personas inalcanzables y lejanas a la
actividad diaria, deben estar disponibles para resolver dudas y apoyar en todo momento al equipo

de trabajo, deben dar soporte e informacion que facilite el proceso.
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Dentro de esta investigacion también se tratd la manera en que se llega a ser lider de un
equipo, primeramente deben pasar por un proceso de capacitacion, que algunos lo sienten largo,
pero la organizacién da las facilidades para adquirir los conocimientos precisos, a través de
convenios con universidades, cursos en linea y rotacion entre las lineas de produccion, lo que les
da el expertis a través de conocimiento del total del proceso de produccion y asi poder
desarrollarse dentro de la organizacion. Y no solo es el beneficio para el colaborador, sino que la
organizacion se ve beneficiada al mejorar los procesos con estas practicas y la reduccion de
costos Para hacer nuevas propuestas se establecid6 un formato, donde se plasma la idea, es
evaluada y de ser aprobada, el equipo participante recibe parte del ahorro que se genera con la

mejora (Martinez, Garcia y Santos, 2014).

La disponibilidad de la organizacion para el desarrollo de su personal se ve traducida en
beneficios econdmicos, el personal al estar mas preparado y sentirse apoyado, genera nuevas
ideas y compromisos, es capaz de reducir tiempos al convertirse en especialista y en proponer
mejoras a los procesos. Con esta motivacion los equipos de trabajo se han esforzado por
proponer mejoras, estableciéndose metas para lograrlo, se da entre los equipos el intercambio de

conocimientos y experiencias, esto se convierte en una ventaja competitiva para la organizacion.

Las organizaciones estan innovando en la forma de trabajar, tienen que abrir su vision a
nuevas posibilidades, las estructuras tradicionales donde solo el jefe tiene ciertos privilegios de
participacion, estan caducando, si se quieren mejorar los resultados, las cosas deben hacerse
diferentes, en este estudio se observa la implementacién de equipos autodirigidos, de formas
dinamicas de aprendizaje y la participacion productiva y positiva de los equipos en el redisefio de
procesos. Lo que le ha dado como resultado la disminucion de costos y tiempos, es una actitud

de ganar-ganar, y se alcanzan resultados mas completos.
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2.1.4 Elementos, caracteristicas y estrategias para el desarrollo del trabajo en equipo.

El trabajo en equipo no es solo organizar las tareas para cumplir un proceso, se trata de
organizar las ideas, pensamientos y habilidades de los integrantes del equipo para satisfacer las

necesidades del individuo y de la organizacion.

Valdez (2006) menciona algunos elementos del trabajo en equipo:

1.- La interdependencia positiva. La cual se refiere a que, por las necesidades actuales, los
tiempos, los cambios constantes, ya no funciona trabajar en la individualidad, el panorama actual
es depender del otro para cumplir con las actividades y completar el proceso al que
pertenecemos, pero buscando sea de una manera que enriquezca al colectivo y esto dependera de
la actitud de cada uno de los integrantes, a veces la actitud es lo mas dificil de moldear, aun mas

que las aptitudes.

2.- Responsabilidad personal y grupal. La cual no se lograra si no se establece claramente el
objetivo y que le corresponde a cada integrante del equipo, ni tampoco si no se genera un
compromiso fiable por parte de ellos, ya que, a pesar de sus necesidades del individuo, si no se

siente correspondido el compromiso y la responsabilidad no nacen.

3.- Interaccion y motivacion cara a cara. Actualmente la forma de relacionarse va cambiando,
los sistemas colaborativos van acercandonos a los equipos de trabajo, en muchos casos los
equipos ya no estan en un solo sitio, pero se cuentan con sistemas que pueden propiciar el

acercamiento y la retroalimentacion.

4.- Habilidades sociales e interpersonales. No todos los integrantes del equipo van a contar

con las mismas habilidades, ni se espera eso, mas bien es complementarlas, pero algo que si se
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debe desarrollar en cada integrante es la habilidad para generar habilidades sociales, estan seran

desarrolladas con el impulso del equipo y respetando su personalidad.

5.- Procesamiento de grupo. Es hacer una evaluacion al resultado del equipo. Haciendo un
analisis en conjunto de lo que se estd haciendo bien, que mas se puede desarrollar y cuéles son

las areas de oportunidad.

Valdez (2006) hace mucho hincapi¢ en la integracion de los equipos y sus habilidades
sociales para relacionarse, también menciona como parte importante la convivencia presencial,
aunque en la actualidad esta forma de trabajar se estd eliminando, ya que los integrantes estan en
diferentes lugares fisicos, pero para esto existe el apoyo de la comunicacion virtual, la cual debe

ser constante y minimizar la lejania.

Mientras que los autores Barreiro y Carrefio (2011) comparten los siguientes elementos que se

deben tener para trabajar en equipo:

1.- Liderazgo. Existen 3 tipos de liderazgo; autoritario, democratico y laissez-faire (dejar
hacer), el primero funciona para actividades que se requieren hacer en un tiempo corto, el
segundo provoca mas satisfaccion, pero puede ser mas lento el tiempo de ejecucion de
actividades y el tercero funciona para actividades creativas ya que es menos la presion que ejerce

el lider.

2.- Comunicacion. Mediante la comunicaciéon, se va a transmitir la informacién y
conocimientos que ayuden al desarrollo de la organizacion, la cual puede ser verbal o escrita.
Ademas, existen formas de comunicarse; formal e informal, la primera es la oficial, donde se
comparten comunicados u 6rdenes. La informal es aquella que se da entre colaboradores sobre lo

que pasa en la organizacion.
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3.- Motivacion. Para realmente tener sentido de pertenencia a un equipo de trabajo, debe
existir un poder motivador, que nos impulse a lograr los objetivos planteados. Esta fuerza puede
ser impulsada por diferentes necesidades, que van cambiando de individuo a individuo. Estos

autores consideran tres tipos de motivaciones: de logro, poder y afiliacion.

Estos tres elementos son primordiales para el trabajo en equipo, son la base, lo minimo que se
debe tener. Aunque con las variantes de cada uno de estos elementos, podemos lograr diferentes
resultados; existen diferentes tipos de lideres, la comunicacion se obtiene de diferentes medios y
la motivacion puede diferir de persona a persona, pero encontrando la combinacion correcta, de

acuerdo con nuestro objetivo comun, se lograra un trabajo en equipo real y acertado.

Ander-Egg y Aguilar (2001) mencionan que para que exista el trabajo en equipo se deben dar

las siguientes caracteristicas:

1.- Objetivos comunes y valores compartidos. Debe existir un objetivo con el que estén de
acuerdo todos los integrantes del equipo, deben tener claras cuales son sus responsabilidades
para el cumplimiento de este y deben existir un grupo de valores que rijan el actuar del equipo

preestablecidos y con los que el equipo se sienta identificado y parte de estos.

2.- Numero limitado de miembros integrantes del equipo. Este de ir de acuerdo con los

objetivos establecidos.

3.- Estructura organizacional y funcional acorde con las exigencias de trabajo en equipo. La
estructura debe tener la apertura para la toma de decisiones de los integrantes, para la
participacion. La estructura debe delimitar claramente las funciones de cada integrante y se

deben establecer las normas de funcionamiento del equipo.
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4.- Complementacion humana e interprofesional. Dentro del equipo de trabajo se debe
practicar la complementariedad, donde cada integrante esta consciente de que es pieza

importante y le da forma al equipo de trabajo.

5.- Comunicacion fluida y transparente. Para que un equipo funcione correctamente, debe
existir en todo momento el intercambio de informacion, la cual puede ser operativa, general o
motivadora. Se debe tener la certeza de que esta informacion se esta recibiendo correctamente y
debe ser en todo momento oportuna y verdadera, para evitar que se cree informacion falsa y por

canales equivocados.

6.- Atencion personal y busqueda del espiritu de equipo. El equipo de trabajo también es un
ente emocional, y para poder mantener un clima adecuado para el cumplimiento de los objetivos,
en cada integrante debe fomentarse el espiritu de equipo. Esto se lograra si dentro del equipo es
aceptado y apreciado y si sus metas y objetivos personales estan alineados con los de la

organizacion.

7.- La implicacion personal y la vivencia de pertenencia a un equipo. Para que un integrante
se vea como parte de la organizacion debe primero sentir que dentro del equipo se esta

cumpliendo la satisfaccion de sus necesidades y de ahi va naciendo el sentido de pertenencia.

8.- Capacidad para superar conflictos y oposiciones. Cada integrante del equipo tiene
actitudes diferentes, formacion diferente, diferentes ideales e intereses, por lo tanto, es normal
que el conflicto aparezca a raiz de diferencia de opiniones. Lo que se debe conseguir en este
aspecto es buscar la mejor manera de enfrentarlos para aprovechar, integrar y superar la

oposicion.
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A un buen trabajo en equipo lo va a caracterizar el que haya un objetivo compartido, una
estructura bien definida, integrantes debidamente evaluados y capacitados que se complementen,
buena comunicacidn, sentido de pertenencia e inteligencia emocional de los integrantes que, a
pesar de conflictos y presiones, van a realizar la actividad con calidad, y van a afrontar cualquier

situacion hasta llegar a la meta planteada.

Algunas estrategias propuestas por Valdez (2006) para poder fomentar el trabajo en equipo

son:

1.- Metas claras en el equipo. Esto es fundamental para poder llevar a cabo las actividades de

manera correcta, pues primeramente se requiere saber que se tiene que ejecutar.

2.- Un plan de mejora constante. Para poder obtener un mejor resultado no se pueden seguir
haciendo las mismas acciones, por lo tanto, se requiere que el equipo de trabajo tenga un plan
para mejorar las habilidades y pueda crecer el desempefio grupal. Las acciones de mejora que se
esperan son; un plan que pueda ser revisado, planeacion gréafica y escrita, determinar los recursos

con los que se cuentan.

3.- Claridad en las funciones. Las funciones de cada integrante deben estar debidamente
definidas y tener correctamente definidos los responsables, para evitar duplicidad de actividades

y confusion en el equipo.

4.- Proceso de comunicacion claro. Definitivamente en cualquier grupo social, algo elemental
es la comunicacion, el lograr que esto se realice en todos los niveles y con los canales adecuados,
evitara muchos conflictos entre sus miembros, evitard omisiones y aumentara la confianza entre

los miembros, incluyendo al lider.
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Como primera estrategia se debe tener claro a donde se quiere llegar y que va a hacer cada
uno, para lograrlo, ademas de que se deben establecer los canales de comunicacién correctos,
para que en el desarrollo de las actividades se pueda intercambiar informacion y conocimientos,
de esta manera se podran ir tomando decisiones mas certeras. Otra estrategia es establecer desde
el inicio un plan de mejora constante, es un aprendizaje continuo, que basandose en las

experiencias se puede mejorar el resultado.

Robbins y Judge (2009) mencionan también algunas estrategias que debe tener el quipo para

que sea exitoso:

1.- Recursos adecuados. Para asegurar la eficacia del trabajo en equipo se deben contar con
los recursos adecuados. Este apoyo debe ser informacion oportuna, personal adecuado, equipo

apropiado, estimulos y apoyo administrativo.

2.- Liderazgo y estructura. Debe existir equidad en la separacion de funciones, también se

debe contar con un lider que fuera de imponer, debe coordinar las actividades.

3.- Clima de confianza. Esta confianza entre miembros y lideres va a fomentar la cooperacion
y se tiene la certeza de que los otros integrantes no sacaran provecho de una situacion de

vulnerabilidad.

4.- Evaluacion de desempefio y sistemas de recompensas. Con esto se busca reforzar el
compromiso de los integrantes del equipo, tal evaluacion debe hacerse en comunidad, no en la

individualidad as mismo las recompensas.

Para estos autores el éxito del equipo dependera de una eleccion adecuada de recursos,
equidad en las funciones y un liderazgo que motive al equipo, asi como un clima adecuado

donde haya confianza. Y por supuesto, una evaluacion de los resultados y del desempefio
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mostrado en un lapso determinado, para que basandose en esta evaluacion se pueda recompensar

por el buen trabajo.

2.1.5 Diversas teorias sobre el trabajo en equipo.

A través de la historia se han establecido diferentes teorias que han ayudado a entender mejor
a la organizacion, estas teorias han ido evolucionando de acuerdo con el entorno en el que se
desarrollan. Empezando por las teorias clasicas como la teoria cientifica de Taylor, la teoria
funcional de Fayol, teoria de las relaciones humanas de autores como Mayo y Follet, teoria de
los sistemas cooperativos de Barnard, teoria del comportamiento de March y Simon, etc. Y las
teorias modernas como la teoria ecoldgica de Hannan y Freeman, teoria institucional de autores
como Powell y Rowan, teoria del costo de transaccion de Williamson, entre otras (Rivas, 2009).

Si bien existen varias teorias, para esta investigacion se retomaran las siguientes:

2.1.5.1 Teoria de los sistemas cooperativos.

El autor Chester Barnard desarrolld una teoria llamada de los sistemas cooperativos, su
propuesta esta basada en los trabajos de Mary Parker Follet. Lo que ambos buscaban era
encontrar armonia entre los intereses generales de la organizacion y los particulares de cada
integrante (Padron, 2017). Esto es complicado, sobre todo ahora que las organizaciones crecen
de una manera mas acelerada, los equipos son mas grandes y esto implican que haya mas
intereses por cumplir, la comunicacion se tiene que adaptar a la distancia, y la cohesion se debe
desarrollar a pesar de no estar trabajando hombro a hombro. Las organizaciones tienen un reto
interesante, donde se deben adaptar las nuevas tecnologias y los recursos disponibles para lograr

un verdadero trabajo en equipo.
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La organizacion sujeta de analisis, se inicid6 como familiar, la cercania era mayor, los
problemas se arreglaban mas rapido, de algun manera era informal el proceso de toma de
decisiones, ya que estas recaian en pocas personas, quienes podian tomar decisiones en temas de
recursos humanos, financieros, de produccion, pero la empresa crecid y se abrieron dos plantas
mas, centros de abastecimiento y un corporativo, en algunos casos los equipos de trabajo se
encuentran en diferentes sites, esto modificd un poco la forma de relacionarse, crecid mas rapido
la infraestructura que la estructura organizacional, esta en proceso de adaptacion. Los
procedimientos de varios de los procesos se empezaron a estandarizar hace poco, incluido el de
recursos humanos, por este tipo de situaciones, se torna complicado detectar los intereses de los
colaboradores y mucho mas si el tipo de liderazgo de las areas no tiene apertura a la

comunicacion.

Barnard (1959) dice: “la base de toda cooperacidn es, naturalmente, el individuo, objeto fisico
con una constante de equilibrios biologicos, y que como tal no puede operar sino juntamente con
otros individuos, de lo que resultan interacciones con experiencia y adaptabilidad mutua” (p. 77).
Cada integrante del equipo es diferente con necesidades diferentes y objetivos diferentes, por eso
es necesario conocer a cada colaborador para poder integrarlo en la funcién que mas se adapte a
su forma de ser y sus cualidades mas altas. Asi como para ir desarrollando aquellas que pueden

complementar el trabajo en equipo, compartiendo su experiencia con otros individuos.

Barnard (1959) escribio: “la cooperacion suele surgir precisamente para vencer las
limitaciones fisicas de los que act@ian aisladamente” (p. 78). Para el trabajo en equipo la
cooperacion es un elemento fundamental, lo que esta teoria propone es trabajar en conjunto para
ir mas alla de las limitantes fisicas del individuo, por ejemplo, una sola persona no es capaz de

llevar a cabo varias actividades a la vez en un proceso productivo, tendria que hacer una por una,
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lo que conllevaria mas tiempo para concluir el proceso. Estas limitaciones que menciona Barnard
empujan al individuo a unirse con otros para cumplir un objetivo. En donde se realizd este
estudio, se cuenta con varias areas y procesos, cada una depende de la informacion y trabajo de
otra para poder cumplir su funcion, en algunos casos es dificil cumplir tiempos por la demora o
incumplimiento de procesos anteriores, la interaccion existe, pero aun falta la emision fluida de

informacion y la responsabilidad compartida de proceso a proceso.

Para Barnard (1959) la unica medida de la eficacia de un sistema de cooperacion es su
capacidad de supervivencia; y esta dependera del equilibrio entre el sistema y el medio ambiente,
y la que se ocupa de producir y distribuir los satisfactores entre los miembros. Se puede
visualizar al trabajo en equipo como un sistema de cooperacion, el cual debe encontrar el
equilibrio entre sus funciones y objetivos y la organizacion donde se desarrolla, ademas debe
buscar cumplir las necesidades de los integrantes del equipo, se trata de una relacion de

satisfaccion mutua.

Como se ha venido describiendo durante la revision de la teoria, el trabajo en equipo es un
sistema cooperativo de trabajo conjunto y apoyo mutuo, sin dejar de lado necesidades
individuales, buscando el equilibrio entre el medio ambiente donde se desarrolla y el sistema de
cooperacion, asi como el cumplimiento de intereses de cada integrante, conseguir la fusion de
estos con los de la organizacion es algo complejo pero necesario para la supervivencia de esta

forma de trabajar.

Rivas (2009) resume esta teoria de la siguiente manera: “la mejor forma de organizacion es la
que asegura la cooperacion de los miembros que la conforman, mediante un trato justo y
beneficios reciprocos” (p. 15). Con esto se reafirma lo dicho, para que haya trabajo en equipo
debe existir cooperacion entre los integrantes, aportar su esfuerzo para el cumplimiento del
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objetivo, y compaginar intereses de la organizacién, donde se ha desarrollado la presente
investigacion, de acuerdo a lo observado, es algo que se encuentra en proceso, puede que no
todos los integrantes se sientan identificados con los objetivos de esta, tal vez hace falta fomentar

esa cooperacion a través de entablar sus intereses con los de la organizacion.

2.1.5.2 Teoria del comportamiento.

De esta teoria propuesta por March y Simon, Rivas (2009) dice al respecto: “la idea central de
su propuesta es que la toma de las decisiones es el punto fundamental de la administracion”
(p.6). En todo momento y en todos los niveles de la organizacion, se toman decisiones, hay
decisiones que, por su sencillez, por los tiempos y la urgencia, deben ser tomadas por los
colaboradores y no por lideres. La toma de decisiones es lo que va a dar rumbo a mucho de lo
planeado dentro de la organizacion, es lo que va dando estructura y dependiendo de las buenas o
malas decisiones tomadas, es el resultado que se obtendra. Actualmente se habla de equipos
autodirigidos, con las capacidades suficientes y la confianza para determinar que se debe hacer,
esto a su vez le da al equipo motivacion, ya que se sabe importante y capaz de ir més alla de
realizar operaciones repetitivas. La toma de decisiones en la empresa participante se centra en el
lider, los equipos esperan las indicaciones y actan, esto de alguna manera garantiza el control,
pero quita la capacidad de reaccion de los equipos, la confianza en si mismos y la fluidez en los

Procesos.

Simon en su propuesta muestra diferencias con teorias convencionales, las cuales menciona
Estrada (2007), en teorias convencionales se habla de burocracia y jerarquia, con lo que definen
tajantemente funciones y niveles, para Simon debe haber relaciones de coordinacion y
cooperacion, traspasar esas barreras de los niveles para trabajar de manera cercana sin que un
integrante del equipo se sienta superior o inferior a otro. Lo que antes se veia desde la
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individualidad ahora debe tomarse como organizacidén, actuando conjuntamente. Autoridad
vertical normativa confrontandose con la legitimidad y confianza, no se trata imponer y solo
mandar al subordinado, ni siquiera se debe ver ya como un subordinado, sino como un elemento
de apoyo compartiendo el liderazgo y otorgando la confianza para realizar sus actividades y
tomar decisiones. El enfoque de la meta debe cambiar, no solo ver la contabilidad y los

productos obtenidos sino voltear a ver el funcionamiento interno, sus decisiones y los procesos.

Rivas (2009) resume esta teoria de la siguiente manera: “la mejor forma de organizacion es la
que permite que los empleados de todos los niveles tomen decisiones y colaboren en el
cumplimiento de los objetivos, de acuerdo con su nivel de influencia y autoridad” (p. 17). Esta
teoria expone la necesidad de que cada integrante del equipo tenga la capacidad de tomar
decisiones y de que participen activamente en el cumplimiento de la meta a alcanzar, el trabajo
en equipo debe ser eso, un circulo, donde se pueda conocer a cada integrante, donde se pueda
comunicar abiertamente, donde el poder y la responsabilidad se compartan, ya no funciona la
estructura con niveles jerarquicos y lineas de mando que pueden obstaculizar la integracion del

equipo y la fluidez y traspaso de conocimientos.

Simon (1972) dice “las organizaciones administrativas son sistemas de comportamiento
cooperativo. Se espera que los miembros de la organizacion orienten su comportamiento de
acuerdo con ciertos fines que se adoptan como objetivos de la organizacion” (p. 70). Este autor
dice que dentro de la de la organizacion sus integrantes deben tomar un actuar hacia el
cumplimiento de los objetivos, esto es de lo que trata el trabajo en equipo, conducirse para
cumplir el objetivo comun, que por supuesto debe estar encaminado a cumplir los objetivos

individuales también.
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En esta empresa analizada, parece ser que se conoce la mision, en algunas ocasiones también
los proyectos estratégicos y objetivos. Sin embargo, estas son presunciones que se identificaran a

detalle con la recoleccion y andlisis de informacion relacionada.

2.1.5.3 Teoria de las relaciones humanas.

Rivas (2009) resume esta escuela como: “la mejor forma de organizacion es la que considera
e integra a las personas que la hacen funcionar” (p. 15). Para los teoricos de esta escuela, su
punto de atencion fue el recurso humano, analizaron su importancia y como este se relaciona y
de qué manera influye en la organizacion. En la empresa donde se desarroll6 la investigacion,
viejas practicas apenas estan en proceso de ser mejoradas, hay colaboradores con experiencia,
que han pasado varios afios en la empresa y sus capacidades no son aprovechadas y
potencializadas, se han quedado en la misma actividad por bastante tiempo, en algunas otras
areas la informacion suele ser limitada y reservada para ciertas personas, si el equipo no sabe

para que se estan haciendo las cosas, no va a sentir el compromiso para desarrollarlas.

Algunos de los personajes que aportaron a esta escuela fueron Mayo, Follet, Maslow,
Herzberg y McGregor. Elton Mayo abri6 las puertas a esta nueva forma de organizacién a partir
de unos estudios realizados en la empresa Western, donde durante un lapso fue mejorando las
condiciones fisicas del espacio de trabajo de un grupo seleccionado, después paulatinamente
regreso a las condiciones iniciales, y a diferencia de lo esperado, por ser un grupo que se sabia
analizado, su actitud fue diferente, y no bajo su productividad a como estaba antes de iniciar el
estudio (Torres, 2011). Con esto se observo que tienen mas fuerza los aspectos emocionales que
los fisicos, se esperaba que el grupo en estudio reaccionara mecénicamente a los estimulos
dados, pero fuera de eso, reacciond estimulado por sus emociones y sabiéndose observado,

afront6 las condiciones de trabajo y no disminuy6 significativamente su productividad.
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Otra autora que hizo grandes aportes a esta escuela fue Mary Follet. Para Mary Parker lo que
la sociedad requeria, era una forma cooperativa de pensar, donde las inteligencias individuales
debian ser sustituidas por inteligencias en interaccion, ejerciendo una influencia reciproca de
manera incesante. Para Parker, era muy importante ser una sociedad cooperativa, que incluyera
todos los sectores, incluyendo el gobierno, siendo menos restrictivo, y esa misma libertad
propiciaria la buena voluntad de los ciudadanos para actuar en pro de la union y convertirse a
sociedades mas productivas y exitosas (Padron, 2017). Parker tenia la fiel conviccion de que los
intereses del colaborador y del empresario se podian alinear, queria que se tuviera una vision
diferente sobre ambas partes y se consiguiera el valor del recurso humano. Asi es como debe
funcionar el trabajo en equipo, con objetivos y metas comunes, solo asi se lograra que el recurso
humano realmente otorgue todas sus capacidades, para el cumplimiento de estas. Cada integrante
del equipo es importante, cada uno tiene cualidades distintivas que pueden ser aprovechadas, una
persona en el lugar correcto hara cambios importantes y lograra beneficio en la organizacion y en
su satisfaccion personal, algo que no se ha observado del todo en la organizacion de estudio, no

siempre se identifican y absorben esas cualidades en pro del beneficio colectivo.

Los aportes de Maslow a esta escuela tienen que ver con la autorrealizacion del ser humano,
que es lo que los motiva, para eso jerarquizé las necesidades, en la base y como primeras
necesidades puso a las fisiologicas, en segundo plano las de seguridad, las siguientes las
necesidades de afiliacion, seguido el reconocimiento, hasta llegar a la autorrealizacién (Rubid,
2016). Para el trabajo en equipo, el centro de todo es el recurso humano, y este debe estar
movido por algo, sus esfuerzos deben estar impulsados por algo mas que una retribucioén

economica.
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Otro autor que aporto a la escuela de las relaciones humanas es Herzberg, este autor clasifico
las necesidades del ser humano en dos; por un lado, las necesidades que el llamd higiénicas
como lo son el sueldo, la vida personal, la calidad de la supervision, las condiciones de trabajo,
la seguridad en el puesto, etc. Si estas faltan causan insatisfaccion, pero no motivan. En cambio,
las necesidades motivadoras como por ejemplo un trabajo desafiante, logro, promocion,
reconocimiento, responsabilidad, estatus, proceso, incrementan la satisfaccion y el rendimiento,
pero no producen insatisfaccion si no estan presentes. Para Herzberg la satisfaccion y la
motivacioén no constituyen un concepto unidimensional. Después de otros estudios realizados se
dedujo que para que los individuos cumplan con sus actividades, sean responsables, tengan
iniciativa y autocontrol, deben pasar de la busqueda de las necesidades higiénicas a la busqueda
de necesidades motivadoras (Rubio, 2016). Este autor menciona algunas necesidades que debe
cubrir el individuo, las necesidades motivadoras, podrian ser las que Maslow llama de
autorrealizacion, aquellas necesidades que estan en la cuspide, que hacen sentir al recurso
humano completo y son las ultimas en alcanzar, por lo tanto, dentro de la organizacion y el
trabajo en equipo se debe tener presente esto, conocer cuales son esas necesidades y como se

pueden cubrir.

La motivacion va a lograr en cada integrante hacer sus funciones con impetu y gusto, con
ganas de aportar cada dia més. En el caso de la organizacién de estudio, como se ha mencionado
anteriormente, las actividades se han vuelto solo una rutina, que no da paso a la innovacion y a la
participacion, se ha preferido relegar a estas personas, y mantenerlas en un ambiente de confort a

conocer que es lo que realmente necesitan y que los mueve.
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McGregor también tuvo influencia en la escuela de las relaciones humanas, para el caso de
trabajo en equipo, la teoria que vamos a analizar es la Y, McGregor (2007) menciona que esta

teoria se basa en los siguientes supuestos:

“El gasto de esfuerzo fisico y mental en el trabajo debe ser tan natural como el juego y el
descanso, el control externo y la amenaza de castigo no son los Unicos medios para
provocar los esfuerzos hacia los objetivos organizacionales. El hombre ejercera la
autodireccion y autocontrol al servicio de los objetivos con los que se ha comprometido. El
compromiso con los objetivos es una funcioén de la recompensa asociada con sus logros. El
ser humano promedio aprende bajo las condiciones adecuadas, no sélo a aceptar sino a

buscar la responsabilidad” (p. 59).

Con esta teoria se aprecia como el factor humano ya se empieza a considerar como un
elemento que necesita motivacion, no coercion, que es capaz de autodirigirse y autocontrolarse,

que es capaz de adquirir la responsabilidad y el compromiso con los objetivos organizacionales.

Las teorias anteriormente descritas se retomaron en esta investigacion ya que nos dan la base
para entender que es el trabajo en equipo, nos hablan de toma de decisiones, de la importancia
que adquiere el recurso humano, de las emociones del factor humano y su impacto en los
resultados, cudles son las necesidades que se deben cubrir para mantener motivado al equipo,
también hay aportes sobre ética empresarial y como los objetivos de la organizacion y el
individuo deben estar alineados para poder alcanzarse, la importancia de trabajar en unidad y

cooperacion y que esto ayudard al éxito de la organizacion
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2.2 Efectividad organizacional

Para entender que es la efectividad organizacional, primeramente, se va a definir que es la
organizacion, Barnard (1959) dice “es toda cooperacion humana consciente y encaminada a un
fin” (p. 77). Para Barnard la organizacion es contribuir y aportar de manera consciente al
cumplimiento de una meta, para €l las organizaciones es toda actividad cooperativa, llamese
escuela, familia, empresa.

Jones (2008) la define como “Herramienta que utilizan las personas para coordinar sus
acciones con el fin de obtener algo que desean o valoran” (p. 2). A través de las organizaciones
se busca satisfacer necesidades detectadas, ya sean espirituales, sociales, bienes o servicios.
Quienes tienen los recursos econdmicos, materiales y humanos forman estas organizaciones,
para obtener un beneficio que puede ser econémico o social.

Robbins y Coulter (2010) define a la organizacién como: “un acuerdo deliberado de personas
para llevar a cabo un propdsito especifico” (p. 14). La organizacion es la union de varias
personas, que de manera libre deciden juntar fuerzas para cumplir con un objetivo comun.

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) definen a la organizacién como: “Dos personas o mas que
trabajan juntas, de manera estructurada, para alcanzar una meta o una serie de metas especificas”
(p. 6). Actualmente las organizaciones no trabajan exactamente de manera estructurada, las
nuevas tecnologias y generaciones, han cambiado esta forma de trabajo por una mas flexible que
esta enfocada a la tarea, no tanto al cumplimiento de un horario o al seguimiento de una linea de
mando.

En conclusién, una organizacion es aquella donde se unen esfuerzos para el cumplimiento de

un bien comun, ya sea econdémico o social. Estas organizaciones pueden ser escuelas, la milicia,
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el gobierno, las empresas, la familia, cualquier conjunto de personas que estén unidas para
obtener un beneficio para todos sus participantes.

La efectividad organizacional sera medida desde la perspectiva del que pida o haga la
evaluacion, asi como de la situacion actual de la organizacion y sus prioridades al momento de la
evaluacion. Los intereses dentro de la organizacién de los clientes, empleados, accionistas,
suelen ser diferentes, por lo tanto, lo que el cliente puede considerar como efectivo, para el
empleado puede no serlo. Para Cameron (1978) la efectividad organizacional es la habilidad que
tiene la organizacion para tener acceso a los recursos esenciales, desde esta perspectiva seria un
enfoque externo, donde la organizacion tiene la habilidad para hacerse llegar de todo lo necesario
para ser efectiva.

Pfeffer y Salancik (2003) dicen que la efectividad es un estdndar externo, que es evaluado por
agentes externos como los clientes, proveedores, accionistas, etc. Estos grupos que tienen
relacion con la organizacion esperan que sus demandas sean cumplidas y de esta manera la
calificaran como efectiva.

La efectividad organizacional puede ser medida desde diferentes perspectivas, Jones (2008) lo
resume en los siguientes enfoques:

e Enfoque de recursos externos: es la capacidad que tiene la organizacion para administrar
y controlar recursos escasos y valiosos. Es la forma en que la organizacion va a gestionar los
recursos necesarios para funcionamiento y que dependen del exterior, tales como insumos a
bajos costos y de calidad, aumentar el precio de las acciones, apoyo de gobierno, etc.

e Enfoque de sistemas internos: con este enfoque se pretende evaluar la capacidad de la

organizacion para ser innovadora y funcionar rapidamente. Es su forma de trabajar desde el
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interior, su capacidad de reaccionar ante conflictos, decisiones, aumentar la coordinacion y
motivacion de los empleados, etc.

e Enfoque técnico: evalua la capacidad de la organizacion para convertir eficientemente las
habilidades y recursos en bienes y servicios: es la capacidad que tiene la organizacién para
ofrecer un producto de calidad y el servicio que otorga a sus clientes.

Como resumen, la efectividad organizacional es la capacidad que tiene la organizaciéon para
cumplir sus objetivos y metas comunes planteadas y su correcta ejecucion. También puede
decirse que es la capacidad de la organizacion para cumplir con los intereses de los grupos que se
relacionan con ella. O la capacidad que tiene para afrontar y subsistir de los aspectos externos. Es
un concepto amplio y adaptable al tiempo y las prioridades de la organizacion.

2.2.1 Antecedentes historicos y empiricos.

La efectividad organizacional ha sido tratada por diferentes tedricos y profesionistas de la
administracion, en las ultimas décadas se ha escrito acerca de este tema y con las variadas
percepciones de efectividad, se crearon algunos modelos para medirla, a continuacion, se
presentan estos y sus concordancias con la investigacion tratada, de modo que sea posible
describir y conocer la evolucion histdrica, caracteristicas e implicaciones a lo largo del tiempo.
Modelo de objetivos.

En este modelo se ve a la organizacién como un sistema abierto, donde se reconocen dos
aspectos fundamentales. Por un lado, el papel central del cumplimiento de las metas como
criterio para evaluar la efectividad organizacional y, por otra parte, una relaciéon con el entorno
como determinante en el desarrollo de procesos y el disefo de la estructura. (Ordofiez, 2015). En

este modelo la efectividad organizacional se mide a partir del cumplimiento de sus objetivos, los
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cuales pueden ser diferentes de organizacién a organizacion, no tienen el mismo sentido los
objetivos de una sociedad civil con los de una empresa comercializadora, por ejemplo.

Hall (1983) dice “los objetivos de las organizaciones son, por definicidon, creacion de los
hombres, individual o colectivamente. Al mismo tiempo, la determinacion de un objetivo por
accion colectiva se convierte en un estandar por medio del cual se juzgaré esa accion” (p. 272).
Dependiendo de la estructura y de la flexibilidad de la organizacion los objetivos seran definidos
por directivos o el equipo de trabajo participard en su determinacion. Estos objetivos, seran
evaluados posteriormente, puede ser evaluado el resultado final o lo que se presente durante su
ejecucion, no solo es el qué, si no el como. Con este modelo el evaluador debe tener claro cuéles
son realmente los objetivos de la organizacion y si es valido evaluarlos desde su ejecucion hasta
su cumplimiento, para evitar ambigiiedades.

Modelo de la funcion social.

Otro modelo que se acerca a lo que es nuestra investigacion es el de funcion social, sobre este
modelo Hall (1983) dice “que estd basado sobre aquello que las organizaciones hacen por o a la
sociedad de la cual son parte” (p. 285). Este modelo se centra en evaluar lo que la organizacién
esta aportando a la sociedad a la que pertenece.

En este modelo se establecen cuatro elementos: la adaptacién, que es la capacidad de la
organizacion a hacer frente a las situaciones externas; el logro de objetivos; integracion, es la
coordinacion de las relaciones entre los miembros o grupos de la organizacion y por ultimo
permanencia, que es mantener la cultura y motivaciéon dentro de la organizacion (Orduna y
Bribiesca, 2014). En este modelo se evalua a la organizacién desde una perspectiva social y su

capacidad para cumplir sus satisfactores.
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Modelo de satisfaccion de participantes.

El énfasis de estos modelos es sobre los juicios individuales o de grupo en relacion con la
calidad de la organizacion, no es en cuanto el ambito moral. Es como ciertos grupos perciben a la
organizacion. Por ejemplo, el recurso humano, como percibe a la organizacidon, en cuanto el
cumplimiento de metas y objetivos, sus estrategias, la comunicacion, la cooperacion (Hall,
1983). La pertinencia de este modelo radica en que las organizaciones deben ser capaces de
proveer incentivos a fin de que los integrantes decidan mantenerse en la misma (Ordufa y
Bribiesca, 2014).

Barnard (1959) en su teoria sobre los sistemas cooperativos habla sobre incentivos y dice al
respecto “el individuo es siempre el factor base en la organizacion; por ello, el tema de los
incentivos es fundamental para su existencia” (p. 81). Barnard dice que la organizacion de alguna
manera debe persuadir al individuo para colaborar con el cumplimiento de las metas y objetivos,
para eso existen los incentivos, los cuales pueden ser positivos o negativos, u objetivos y
subjetivos.

Barnard (1959) propone una clasificacion de estos ultimos. Pueden ser incentivos materiales,
como dinero o coche. Personales no materiales, como un puesto de prestigio, y otras que tienen
que ver con factores subjetivos motivantes como la sensacion de participacion en los
acontecimientos y la condicion de comunidad. Con este tipo de incentivos el individuo o grupo
evaluador percibird a la organizacion como efectiva, porque cumple con sus expectativas e
intereses.

Pennings y Goodman (como se citdé en Hall, 1983) hacen una contribucidén importante a la
literatura sobre la efectividad al enfocar a los participantes dentro de la coalicion dominante.

Para estos autores la efectividad organizacional toma como una de las condicionantes, a los
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participantes de la organizacion, estos pueden ser externos o internos y pueden definir si la
organizacion es efectiva o no.

Pennings y Goodman (como se cité en Hall, 1983) dicen que las organizaciones son efectivas
si se pueden cumplir restricciones relevantes y si sus resultados se aproximan a, o estan por
encima de, un conjunto de referentes para multiples objetivos. Su propuesta de estos autores es
establecer condicionantes que deben satisfacerse para que una organizaciéon se evalué como
efectiva. Son pardmetros previamente establecidos que se deben alcanzar o rebasar para
calificarse satisfactoriamente.

El modelo a elegir va a ir de acuerdo con el enfoque que le estemos dando a la medicion de la
efectividad organizacional, se debe tener claro a donde se quiere llegar con la medicion y si va a
ser realmente relevante. El medir la efectividad organizacional puede apoyar a la toma de
decisiones, y tomar consciencia sobre lo que se esta haciendo mal y que se puede mejorar, cuéles
son los elementos a fortalecer dentro de nuestra organizacioén. Existen otros modelos como el
modelo de contradiccion, modelo de sistemas, modelo de componentes multiples, pero los
anteriormente descritos son los que mas concuerdan con nuestra investigacion (Hall, 1983). Para
esta investigacion el modelo que se adapta a lo que se midi6 es este ultimo de satisfaccion de
participantes, ya que se midido a la efectividad de la organizacional desde la vision de los
trabajadores, participantes dentro la organizacion.

2.2.2 Conceptos principales.

La variable dependiente de esta investigacion es la efectividad organizacional, la cual es vista
de diferentes perspectivas y a continuacion se van a explorar esas perspectivas para adaptar el
enfoque correcto para la investigacion a elaborar. La eficiencia se refiere a la cantidad de

recursos utilizados para alcanzar las metas de la organizacion, y optimizarlos. Mientras que la
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eficiencia es el grado en que la organizacion alcanza sus metas, para que las organizaciones sean
efectivas necesitan metas claras y enfocadas, con esto se entiende que la efectividad es hacer lo

que se debe hacer optimizando los recursos con los que se cuentan (Daft, 2011).

Pfeffer y Salancik (2003) adoptan el punto de vista de que la efectividad es un estandar
externo. Una organizacion seré efectiva en la medida en que sea capaz de hacerse llegar de todo
aquello que necesita del exterior para funcionar y que cumpla con sus responsabilidades con esos
actores externos. De acuerdo con este enfoque la organizacion debe saber en que medida
depende del entorno para poder planear su actuacion en caso de que algunos de esos factores
afecten de manera negativa su operacion y asi poder disminuir la incertidumbre.

Para Cameron (como se citdé en Cervera 2011) las organizaciones no son efectivas en todas las
actividades que emprenden. Para poder evaluar la efectividad se debe considerar lo siguiente: el
concepto de efectividad cambia en el tiempo, no es posible obtener un criterio general para
establecer los indicadores de efectividad organizacional, se pueden obtener diferentes modelos
de efectividad, dependiendo de las restricciones e intenciones de la organizacion. Es dificil que
una organizacion sea efectiva en todos los ambitos, para poder establecer que es lo que se va a
medir se debe saber que grupo de interés va a evaluarla y a parir de ahi se determinara si son
aspectos internos o externos.

Revisando estas conceptualizaciones se puede concluir que la efectividad organizacional se va
a medir de acuerdo con enfoque requerido, ya sea desde aspectos internos, externos o técnicos, y
desde el momento vivido, ya que al momento de la medicion de la efectividad las prioridades de
la organizacion pueden ser unas y cambiar en el futuro, y con la perspectiva del interesado en

hacer dicha medicion.
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2.2.3 Estudios empiricos y resultados de efectividad organizacional.

Cervera (2011) hizo un estudio sobre efectividad organizacional titulado “La percepcion de la
efectividad organizacional” con una muestra de 349 en una universidad publica y 134 para una
universidad privada. La muestra fue por conveniencia, se les pidi6 valoraran su percepcion sobre
los inventivos que reciben de sus universidades, de las contribuciones que hacen a ellas, que
necesidades satisfacen, las razones de su permanencia, y la facilidad que tienen de cambiar de
universidad.

Incentivos. En cuanto a incentivos se observd en la investigacion que los estudiantes de
universidad publica perciben mds incentivos que los de universidad privada.

Aportaciones. Para estudiantes de ambas universidades consideraron que su mayor aportacion
era el cumplimiento de reglas, para la universidad privada también consideraron que la
colegiatura.

Necesidades. Fue similar para ambas universidades, destaco que el cumplimiento de la
necesidad de tener amistades, formar parte de equipos de trabajo y el sentimiento de orgullo por
sus estudios. Para la universidad privada los estudiantes no estuvieron de acuerdo con que su
universidad les proporciona prestigio en un circulo social.

Deseo de cambio. En este aspecto, se encontré que no lo harian 9 de cada 10 estudiantes de
universidad publica y casi 7 de cada 10 en el caso de universidad privada.

Razones de permanencia. En ambas universidades, destaca que no estuvieron de acuerdo en
que poder decidir las materias a cursar y el tamafo de los grupos es una razén de permanencia.

Facilidades de cambio. En este caso los estudiantes de ambas universidades estuvieron de

acuerdo con que el nimero de universidades, los conocimientos adquiridos y el tiempo de
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permanencia los perciben como facilidades de cambio, los de la privada también su situacion
econdmica.

Evaluacion de Universidad efectiva. Los de la universidad publica mayormente dijeron que su
universidad es efectiva, 9 de cada 10. Mientras que los de universidad privada fueron 6 de cada
10. Dentro de la pregunta abierta se analizd como es una universidad efectiva para los
estudiantes de las dos universidades, obteniendo lo siguiente: En la universidad publica los
estudiantes la consideran efectiva cuando hay participacion, honestidad, nivel académico,
instalaciones, conocimientos, reconocimiento social, horarios flexibles, vinculacién con la
realidad. Y en la privada es efectiva cuando; el precio es equivalente a lo recibido, permite
adquirir nuevo conocimiento, tiene excelentes maestros, cuenta con instalaciones de acuerdo con
precio, ofrece beneficios igual a sus contribuciones, proporciona un ambiente de liderazgo y
competitividad.

En esta investigacion se puede concluir que la efectividad organizacional va a variar
dependiendo de la organizacion que se esta analizando, a pesar de que eran dos universidades,
los resultados fueron diferentes por la dindmica en cuanto a las aportaciones econémicas. Los
estudiantes de universidades publicas perciben mas incentivos a diferencia de los de universidad
privada, ya que la aportacion de estos ultimos es mayor y es mas dificil cumplir sus expectativas
y exigencias. También se ve como perciben a la organizacion, los de universidades publicas la
perciben mas efectiva que los de universidades privadas.

Otro estudio revisado de Martinez, Vera y Vera (2014) llamado “cultura organizacional, y
efectividad en las pequefias empresas constructoras de Puebla, México” en este estudio los
autores analizaron la relacion entre las dos variables. Cultura organizacional y efectividad, fue

aplicada a 1500 empleados de pequefias empresas constructoras de Puebla. En estas empresas
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analizadas se encontr6 una cultura predominante que es la jerarquizada. La que presento un
promedio menor es la cultura tipo clan.

De acuerdo con los resultados obtenidos por Martinez, Vera y Vera (2014): “Existe una
correlacion positiva y significativa entre efectividad, cultura jerarquizada y cultura adhocracia, la
cultura de clan influye de manera negativa, la cultura de mercado también tiene una correlacion
positiva” (p. 88). Con lo que se determiné primero que la cultura organizacional influye para que
las empresas sean efectivas y segundo que las empresas con tipo de cultura jerarquizada,
adhocracia y de mercado influyen para mejorar la efectividad organizacional.

Con esta investigacion se comprobd que el factor humano tiene correlacion positiva en la
efectividad organizacional, el como se sienten los colaboradores en la organizacion y que tipo de
liderazgo se percibe, asi sera el desempefio organizacional. Por lo tanto, se comprueba que el
recurso humano puede ser considerado el recurso mas importante dentro de la organizacion, en el
que se deben centrar muchos de los esfuerzos, si este se encuentra comodo y contento en el lugar
de trabajo, otorgara todos sus conocimientos y habilidades en favor de objetivo comun.

Otro estudio consultado fue de los autores Garza y Mendoza (2009) el cual titularon
“Creatividad, velocidad y eficiencia para la innovacion y su impacto en la efectividad
organizacional”, este estudio se realizo en empresas mexicanas, la gran mayoria ubicadas en el
estado de Nuevo LeoOn, estas empresas pertenecen a 8 sectores, participaron 3 niveles
jerarquicos; alta administracion, mando intermedio y nivel operativo.

En esta investigacion los autores encontraron lo siguiente: Existe una relacion positiva entre la
velocidad de la innovacion con la efectividad organizacional en las empresas en México, existe
una relacion positiva entre la creatividad de la organizacion con la eficacia en la innovaciéon en

las organizaciones en M¢éxico, existe una relacion positiva entre la eficiencia de la
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implementacion de la innovacion con la eficacia en la innovacién en las organizaciones en
México, existe una relacion positiva entre la eficacia en la innovacion y la efectividad
organizacional para crear una demanda en las organizaciones en México. De las 7 hipodtesis 4
resultaron aprobadas (Garza y Mendoza 2009). Con esto se puede concluir que la efectividad
organizacional se ve impactada por la velocidad de la innovacion y la eficacia de la innovacion.
Son dos aspectos importantes, hacen referencia a aspectos internos de la organizacion en la
medicion de la efectividad organizacional, con esto se comprueba que si hay relacion entre estas
variables.

Otro punto interesante detectado es esta investigacion fue que la eficiencia de la
implementacion de la innovacion no presenta una influencia positiva y significativa para la
efectividad organizacional, esto puede sugerir que las empresas mexicanas no cuentan con un
proceso formal cuantificable y trazable para el uso adecuado de los recursos a un punto final
como lo es la efectividad organizacional, cada proceso es importante, desde la planeacioén hasta
el control, en algunos casos, a pesar de una buena planeacion, la ejecucion se ve afectada por el
seguimiento o los recursos disponibles (Garza y Mendoza 2009).

Después de revisar tres estudios sobre efectividad organizacional, se concluye que la
efectividad organizacional puede ser medida desde diferentes perspectivas, midiendo el entorno,
la percepcion de actores externos y los procesos internos como la cultura y la innovacion, solo se
deben determinar las prioridades y lo que esta descrito en la mision, para poder establecer que es
la efectividad en cada organizacion.

2.2.4 Teorias de la efectividad organizacional.

Como se ha mencionado la efectividad organizacional es un concepto aun no definido, los

autores han expuesto diferentes maneras de ver a la efectividad, desde diferentes angulos, actores
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y tiempo. A continuacidn, se va a hacer la revision de la teoria para entender mejor que es y cual
se puede adaptar de acuerdo con lo que se quiere medir.

2.2.4.1 Teoria de los sistemas.

Esta teoria nace de los trabajos del bidlogo aleman Von Bertalanffy, y genera la idea de que
las organizaciones son sistemas abiertos que estan constituidos por subsistemas que se relacionan
con el medio ambiente (Rivas, 2007). Con esta teoria se deja de ver a la organizacion como una
fraccion y se ve como parte de un todo con subsistemas que se relacionan con su entorno.

Camarena (2016) dice respecto a la organizacion vista como un sistema, lo siguiente: “Las
organizaciones son entes complejos cambiantes que invariablemente son influenciados por el
entorno en el que se desenvuelven, sin embargo, es importante adoptar distintas formas de
abordarlas para asi contemplar mas posibilidades™ (p. 166). Las organizaciones son parte de un
todo, no pueden actuar sin que el entorno las influencia o afecte de alguna manera, para esto
como parte de diferentes organizaciones, se debe tener un plan para afrontar los imprevistos
presentados del exterior, adicional la organizacion ejerce cierta influencia al ambiente, ofrece
productos, servicios, acciones sociales, que de alguna manera van a impactar al entorno, es un ir
y venir de informacion.

Esta teoria se tomd pensando en el modelo para medir la efectividad organizacional, de
objetivos, ya que en este modelo se mide lo que la organizacion establecio para cumplir, y esté
cumplimiento se ve relacionado no solo con aspectos internos, sino también con aspectos
externos, de tal manera, la empresa caso de esta investigacion puede considerarse un sistema, ya
que cumple con las caracteristicas que menciona Camarena, sin duda alguna se ve afectada por el
entorno que la rodea, a través del gobierno, clientes, proveedores, ciudadania, y a su vez es

emisor de productos, contribuye a la economia, es fuente de empleo.

64



2.2.4.2 Teoria de los sistemas cooperativos, un enfoque hacia la efectividad organizacional.

Debido a los modelos de medicion presentados, esta teoria es congruente también con nuestra
variable dependiente; efectividad organizacional. Barnard (como se citdé en Hall 1983) dice que
los individuos contribuyen con su actividad a las organizaciones y en retorno reciben incentivos,
la contribucién que cada uno hace para el logro de sus fines particulares es también una
contribucion a los fines de los otros. Esta teoria es analizada para la presente investigacion ya
que se hizo con un enfoque interno, desde lo que contesto el colaborador. Barnard nos dice como
el esfuerzo que hace cada individuo y su interés por el fin comun va a ayudar a alcanzar sus
objetivos individuales, para lograr que el individuo haga su mayor esfuerzo debe existir un
incentivo.

Esta teoria es presentada en esta variable por el modelo de satisfaccion de participantes que
menciona como el individuo motivado por incentivos genera una idea sobre la efectividad de la
organizacion.

2.2.4.3 Teoria de los recursos y capacidades.

Esta teoria fue propuesta por Barney, con esta teoria quedan reflejadas las fortalezas y
debilidades internas de la organizacion (Rivas, 2007). Esta teoria refleja un enfoque de sistemas
internos para medir la efectividad organizacional, ya que dependiendo de los recursos y
capacidades con los que se cuenten, va a ser la innovacion, la resolucion de conflictos, la rapidez
en procesos, entre otros aspectos internos.

Grant (1991) dice que los recursos son tanto tangibles como intangibles y se necesita que
entre ellos exista coordinacion y cooperacion para hacerlos productivos. Y sobre la capacidad

menciona que es la habilidad de desempefiar una actividad que involucra patrones complejos de
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coordinacion y cooperacion entre la gente y los recursos. Los recursos humanos hacen funcionar
a los recursos materiales, los distribuyen y controlan de manera que se logré su eficiencia.

Pulido (2010) dice respecto a esto: “resulta claro que son los recursos y capacidades los que
hacen que las empresas se diferencien entre si, y la interaccion entre ellos la que convierte a la
empresa en un ente Unico e irrepetible” (p. 57). Las organizaciones cuentan con capacidades y
recursos, algunas cuentan con mas que otras, pero lo que las va a hacer verdaderamente
diferentes, es el como se utilicen estos recursos y capacidades, sobre todo el recurso humano,
uno de los mas valiosos y el que va a hacer funcionar al resto.

Estas teorias, son las que se tomaran como base de la investigacion, ya que estamos evaluando
la efectividad de la organizacion desde un enfoque interno (toma de decisiones, liderazgo,
cooperacion, clima, comunicacion, etc.) y con un modelo de satisfaccion de participantes, en este

caso los colaboradores de una planta productora de papel y embalaje.
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Capitulo 3. Metodologia de la investigacion

En este capitulo se va a revisar la secuencia que se siguid en esta investigacion, como se

abordaron las variables, donde se realiz6 la investigacion, la medicion de las variables y el

analisis de la informacion obtenida, lo cual se representa en la siguiente figura 3.

Metodologia

Variable .
. Variable
dependiente: —— independiente:
Efectividad P .

o Trabajo en equipo.
organizacional.

Enfoque, disefio y Escenario de estudio. Poblacién de estudio. Muestra parFlQpante
alcance. y seleccién.

Instrumento para la

o Analisis de datos.
recoleccién de datos.

Figura 3. Representacion grafica de la metodologia de la investigacion.
Elaboracion propia con base en el desarrollo del capitulo 3.
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3.1 Variables de estudio

En esta investigacion tenemos dos variables a analizar; efectividad organizacional y trabajo en

equipo, de las cuales a continuacion se atenderan las dimensiones a analizar.

3.1.1 Variable independiente: Trabajo en equipo.

Como se cito en apartados anteriores, Cardona y Wilkinson (2006) dicen “trabajar en equipo
consiste en colaborar organizadamente para obtener un objetivo comun. Supone entender las
interdependencias que se dan entre los miembros del equipo y sacar el maximo provecho de ellas
en aras a la consecucion de esa meta comun” (p. 3). Trabajar en equipo no solo es seguir un
objetivo comun, sino que se debe hacer de manera organizada, con actitud de cooperacion y

coordinacion.

Para saber si en la organizacion participante en esta investigacion, hay trabajo en equipo, se
tomo el instrumento llamado medidor de la preparacion, de los autores Hartzler y Henry (1999),

que contempla las siguientes dimensiones:

e Enfoque al cliente. El trabajo en equipo depende mucho de tener actitud de servicio y de
identificar plenamente a nuestros clientes externos o internos para saber cudles son sus
necesidades y como podemos mejorar para cubrir sus expectativas.

e Direccion. El lider es parte importante en cada equipo de trabajo, es quien va a “ensefiar
el camino correcto” para alcanzar nuestras metas y objetivos. Pero cada equipo ademas de un
buen lider debe tener claro cudles son esas metas y objetivos que debe alcanzar, de lo contrario
no van a poder tomar las acciones correctas.

e Comprension. Cada miembro de cada area debe estar involucrado en el qué y cémo se

van a hacer las cosas, debe estar consciente de las habilidades de cada uno de sus compaferos y
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como se pueden usar estas habilidades para alcanzar las metas y objetivos. Deben participar
activamente en la toma de decisiones abierta y en coordinar cada una de las actividades, no
trabajar en la individualidad.

e Responsabilidad por los resultados. Los resultados es el reflejo de como se han hecho las
cosas, como equipo se deben tener planes en caso de fracasos, para reaccionar y evitar dafios en
lo mayor posible. Se debe priorizar, establecer correctamente actividades para evitar duplicidad
de esfuerzos. Y también deben analizar los logros para tener presente como se ha actuado para

obtener buenos resultados.

3.1.2 Variable dependiente: Efectividad organizacional.

Como se explicd con anterioridad, la efectividad organizacional se puede medir desde
diferentes perspectivas, en este caso se considera el enfoque de sistemas internos, analizandose
mediante un modelo de satisfaccion de participantes (colaboradores), en cuanto a la efectividad

de sus capacidades y recursos.

Para medir esta variable se tomo el instrumento Organizational Efectiveness Assesment de
Manufacturer’s EDGE, (2018), la cual es una consultoria ubicada en Colorado, que se dedica al
entrenamiento, capacitacion y consultoria en la industria, sobre el cual se puede obtener mas

informacion en su sitio web www.manufacturersedge.com. Considera las siguientes dimensiones:

e Apoyo mutuo. Preocupacion de los miembros por los demads integrantes del equipo.

e (laridad de funciones. Conocimiento de cada miembro de sus tareas, responsabilidades y
autoridad.

e (Climay cultura. Ambiente de la organizacion y valores y creencias de esta.

e (Cohesion. Unidad que existe dentro de la organizacion.
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e Comunicacion. Capacidad de la organizacion para transmitir informacion y recibir.

e Confianza mutua y confidencialidad. La seguridad que siente cada miembro de la
organizacion entre sus compaieros y dentro de la organizacion.

e (Congenialidad. Empatia percibida dentro de la organizacion.

e Control. Correcta supervision de la actuacion.

e Cooperacién/Coordinacion. Aportacion de los miembros y coordinacion en funciones.

e Estrategia. Comunicacion efectiva de estrategias y objetivos.

e Estructura. Correcto establecimiento de funciones.

e Evaluacion. El grado en que se evaluan los resultados.

e Flexibilidad. Capacidad de reaccion de la organizacion.

e Formalidad. Burocracia dentro de la organizacion.

¢ Implementacion. La efectividad en la ejecucion de los planes.

e Interdependencia en las tareas. Capacidad de trabajar entre areas y compartir principios.
e Liderazgo. Capacidad de la organizacion para compartir el liderazgo.

e Manejo de conflictos. Capacidad de reaccion ante conflictos.

e Metas y objetivos. Nivel de compromiso con estos.

e Planeacion. Establecimiento de bases para el cumplimiento del objetivo.

e Prioridades. Prioridades establecidas y cambiadas oportunamente.

e Productividad. Eficiencia en las tareas.

e Recompensas. Incentivos otorgados a los miembros.

e Reconocimiento individual de fortalezas. Reconocimiento de habilidades y valores entre
los miembros.

e Relaciones. Ambiente dentro de la organizacion.
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e Resolucion de problemas. Atencidn a los problemas desde su origen y oportunamente.

e Retroalimentacion. Compartir la percepcion del actuar entre los miembros.

e Reuniones. Reuniones utiles y estimulantes.

e Satisfaccion. Nivel de satisfaccion de los miembros con su trabajo y con la organizacion.
e Toma de decisiones. Rapidez y certeza en la toma de decisiones, asi como nivel de
participacion de los miembros.

e Utilizaciéon de recursos de cada miembro. Capacidad de la organizacion para aprovechar
las habilidades de los miembros.

e Vitalidad. Nivel de motivacion y sentido de pertenencia de los miembros.

3.2 Enfoque, disefio y alcance

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, ya que el problema a analizar es medible
numéricamente y se hizo la recoleccion de datos para probar las hipdtesis. De tipo no
experimental y de corte transversal, es decir se recolectaran datos en un solo tiempo. Con alcance
correlacional, donde se busca la relacion entre dos variables, en este caso el trabajo en equipo y

la efectividad organizacional (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010).

3.3 Escenario de estudio

La presente investigacion se desarrollé en una empresa productora de papel y embalaje. Sus
productos principales son el papel liner y medium, y el embalaje de carton corrugado. Tiene mas
de 60 anos desde que se fundo, es una empresa nacional, cuenta con plantas en los estados de
Hidalgo y Toluca y Morelos. Cuenta también con centros de recoleccion de materia prima, para
abastecer a sus plantas de papel. Es una empresa sustentable, encargada del reciclaje de carton, la

cual sirve de su materia prima principal. Cuenta con una politica, misién y vision establecidos,
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asi como se rige por valores compartidos con sus colaboradores. Es una empresa grande, con
mas de 2,500 colaboradores, de acuerdo con su mision, su prioridad es cubrir las necesidades de
sus clientes, esto a través de la firme participacion de sus colaboradores, asegurando su
desarrollo y asegurando la sustentabilidad del grupo. Su vision va dirigida a liderear el mercado
al que pertenece, impulsar la competitividad de los clientes, a través de personal con valores.
Uno de sus valores es el trabajo en equipo, por lo cual resulta importante esta investigacion, ya

que es prioridad para la organizacion.

3.4 Poblacion de estudio

La poblacion son los empleados de una empresa productora de papel y embalaje del estado de
Morelos. Que cuenta con un total de 529 trabajadores, 291 sindicalizados y 238 no

sindicalizados.

3.5 Muestra participante y seleccion

Para poder aplicar el instrumento primeramente se hizo una peticion a través de correo
electronico al area de relaciones industriales, quien reviso los reactivos a aplicar, solicitd quitar
algunos items de los instrumentos originales (versiones originales en anexos), estos fueron los

siguientes:
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Tabla 1 Tabla 2

Items retirados del instrumento de trabajo Items retirados del instrumento de
en equipo Efectividad Organizacional
No. De . . No. De . .y
‘ Dimension ‘ Dimension
Item Item
2 Enfoque al cliente 3 Prioridades
5 Enfoque al cliente 11 Comunicacion
8 Direccion 12 Formalidad
13 Direccion 15 Toma de decisiones
26 Comprension 26 Recompensas
Responsabilidad por los .
32 resultados 27 Relaciones
Responsabilidad por los .,
35 resultados 38 Evaluacion
Fuente: Elaboracion propia con base en Evaluacia
adecuaciones del instrumento. 40 valuacion

Fuente: Elaboracion propia con base en
adecuaciones del instrumento.

El permiso se otorgd para aplicar los instrumentos solo a personal no sindicalizado los cuales
representan el 45% del total de colaboradores de la organizacion, se les invitd a participar de
manera directa, por lo tanto, fue de tipo conveniente. Los cuestionarios fueron aplicados durante
el mes de mayo 2018 y se recolectaron 96 participaciones que representa un 40% del personal no
sindicalizado. Se logro esta participacion debido a que parte del personal no sindicalizado se
encuentra rolando turnos en planta, y en algunos casos debido a la operacion en maquinas no les

fue posible contestar los cuestionarios.

3.6 Instrumentos para la recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utiliz un instrumento por cada una de las variables, para la
variable independiente; trabajo en equipo, se utiliz6 el propuesto por los autores Hartzler y

Henry, (1999). Se eligio este debido a que se apegaba a las dimensiones que interesaba analizar,
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las cuales son 4 y ya se describieron en apartados anteriores, este instrumento incluia 36 items,
por solicitud del area de relaciones industriales se retiraron 7, quedando en 29 reactivos. Se
utiliz6 escala Likert la cual se considera de categorias, es una de las técnicas mas utilizadas para
medir creencias, preferencias y actitudes (Cafiadas y Sanchez, 1998). Las escalas van de 1 a 5,
donde 1= totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= de
acuerdo, 5= totalmente de acuerdo. Este instrumento presento la siguiente fiabilidad:

Tabla 3

Estadistico de fiabilidad del
instrumento de trabajo en

equipo
Alfa de N de
Cronbach elementos
963 29

Fuente: Elaboracion propia con base

a resultados obtenidos de SPSS.

Para el caso de la variable dependiente, se utilizo el propuesto por la consultora de colorado
Manufacturer’s EDGE, (2018). Se eligio este ya que mide la efectividad desde un enfoque de
sistemas internos y un modelo de satisfaccion de participantes, en este caso los trabajadores de la
empresa, este instrumento incluia 40 items y 32 dimensiones, por peticion de relaciones
industriales se retiraron 8 items, quedando en 32 el instrumento y 28 dimensiones. También se
utiliz6 la escala Likert y va de 1 a 5, donde 1= totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3=
ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= de acuerdo, 5= totalmente de acuerdo. Los cuestionarios se
aplicaron de manera autoadministrada, es decir el participante lo contesta de manera individual.

Este instrumento presento la siguiente fiabilidad:
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Tabla 4
Estadistico de fiabilidad del
instrumento de efectividad

organizacional
Alfa de N de
Cronbach elementos
975 32

Fuente: Elaboracion propia con base

en resultados obtenidos de SPSS.

3.7 Analisis de datos

Después de la aplicacion del instrumento se obtuvieron 96 participaciones, con estas se hizo
una base de datos, desde datos demograficos como el género, estado civil, antigiiedad, grado

escolar y area a la que pertenecen, hasta las opiniones de los trabajadores en cada dimension.

Los datos se analizaron de dos formas: estadistica descriptiva por cada variable, a través de
descripcion de la distribucion de las frecuencias de las escalas con apoyo de Excel. Y la segunda
forma a través de correlaciéon Sperman; lo que nos permite explicar la relacion entre variables
(Hernandez et al. 2010), en este caso la relacion del trabajo en equipo con la efectividad

organizacional, a través del programa SPSS version 21.
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Capitulo 4. Analisis de resultados

En este capitulo se van a presentar los resultados obtenidos de la presente investigacion,

revisando los niveles obtenidos en cada variable, sus dimensiones y su relacion, que se resume

en la siguiente figura 4.

Dimensiones

Trabajo en Efectividad
equipo ¥ organizacional

I
Organizacion

Figura 4. Representacion grafica del analisis de resultados.
Elaboracion propia con base en el desarrollo del capitulo 4.
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4.1 Resultados obtenidos

A continuacion, se presentaran los datos sociodemograficos, la frecuencia de las escalas en las

dimensiones por cada variable y la correlacion Sperman.
4.4.1 Analisis de resultados por datos sociodemograficos.

En este apartado se mostraran los datos sociodemograficos de acuerdo con lo solicitado en los

cuestionarios.
Género. La mayoria de la muestra son del género masculino, con un 79% de participacion.

90%
79%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
21%
20%
10%

0%
Femenino Masculino

Figura 5. Género.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Edad. La mayoria de los participantes de la muestra estan dentro del rango de 20 a 30 afos,
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40%
36%

35%
30% 28%
25%
20%
20%
15% 14%

o
5% 2%

0% =
Entre 20-30 anos Entre 31-40 afios Entre 41-50 afios Entre 51-60 anos Entre 61-70 aflos

Figura 6. Edad.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
Estado civil. La mayoria de los participantes de esta investigacion fueron casados,

representando un 64% de la muestra.

70%
64%

60%
50%
40% 36%
30%
20%
10%

0%

Casado (a) Soltero (a)

Figura 7. Estado civil.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Antigiiedad. Se establecieron los siguientes rangos, se observa que, en la muestra obtenida, la
mayoria de los colaboradores tenian una antigiiedad entre 1-5 afios con un 33%, los demas
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rangos representan porcentajes similares, a excepcion de aquellos que tienen entre 30 y mas afios

de antigiiedad que tienen tan solo un 6%.

35% 33%
30%

25%

20% 19%

17%
15% 13% 13%
10%
6%
5% ‘ l

0%
Menos de un Entre 1-5 afios Entre 5-10  Entre 10-20 Entre 20-30 Entre 30- mas
aio anos anos anos anos

Figura 8. Antigiiedad.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Grado escolar. En la muestra de estudio la mayoria esta representado por licenciatura con un

52%, preparatoria con un 33 y en misma frecuencia secundaria y posgrado con un 7%.

60%
52%

50%

400
40% 33%

30%

20%
7% 7%

Licenciatura Preparatoria Secundaria Posgrado

10%

0%

Figura 9. Grado escolar.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Area. la mayoria de la muestra se encuentra en las areas de papel, relaciones industriales,
administracion y finanzas, y corrugado. Lo que posiblemente se deba a que estas areas cuentan

con mas colaboradores.
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Figura 10. Area.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

4.4.2 Analisis de resultados por dimension.

A continuacion, se van a presentar el analisis de las variables por cada una de sus
dimensiones, comparando cada una de las opciones de respuesta, de acuerdo con la escala de

Likert.
4.4.2.1 Dimensiones de trabajo en equipo.

Dimension de enfoque al cliente. En esta dimension que contiene items sobre la
identificacion del cliente, sus necesidades, sus expectativas y de como utiliza el trabajo que se le
otorga, el 50% de los trabajadores participantes dijeron estar de acuerdo con que el equipo de

trabajo tiene enfoque al cliente.
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5. Totalmente de acuerdo 31%
4. De acuerdo 50%
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13%
2. En desacuerdo 4%
1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

Figura 11. Dimension enfoque al cliente.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de direccion. En esta dimension con items acerca de la mision, vision, metas y
objetivos del equipo de trabajo, los participantes en su mayoria estan de acuerdo con tener una
direccion definida en el equipo, que representa un 43%, saben a donde se dirigen, que se espera
alcanzar, los intereses personales y de equipo estan equilibrados, existe compromiso en el equipo

y muy cerca de esta escala esta totalmente de acuerdo con un 40%.

5. Totalmente de acuerdo 40%
4. De acuerdo 43%
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11%
2. En desacuerdo 5%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20%  30% 40% 50%

Figura 12. Dimension de direccion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de comprension. Esta dimension contiene items acerca del conocimiento

personal, de los integrantes y del equipo; las fuerzas y debilidades, ambiente, coordinacion en
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actividades, la participacion abierta en discusiones, libertad para expresar posibles problemas
que afecten el desempeno, el conocimiento de la organizacion y el lugar del equipo dentro de
ella. En esta dimension el 46% de los participantes dicen estar de acuerdo en que conocen al

equipo y a sus integrantes y reconocen sus fortalezas y debilidades.

5. Totalmente de acuerdo 36%
4. De acuerdo 46%
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12%
2. En desacuerdo 5%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Figura 13. Dimension de comprension.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de responsabilidad por los resultados. En esta dimensién se habla sobre la
ejecucion de las funciones, la toma de decisiones, los planes de accion en conjunto, la asignacion
de funciones, plan de implementacion del trabajo en equipo. Para esta dimension los
participantes eligieron un 51% estar de acuerdo, con las afirmaciones incluidas en el

instrumento.
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5. Totalmente de acuerdo 25%

4. De acuerdo 51%

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 17%

2. En desacuerdo 6%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 14. Dimension de responsabilidad por los resultados.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

4.4.2.2 Dimensiones de efectividad organizacional.

Dentro de la variable dependiente; efectividad organizacional, se incluyeron items sobre la
planeacion, estrategia, las metas y objetivos, estructura, liderazgo, comunicacion, control,
productividad, entre otros aspectos que los colaboradores pueden percibir como efectivos o no

del funcionamiento interno.

Dimension de planeacion. Dentro de esta dimension los colaboradores en su mayoria, con un
45% dicen estar totalmente de acuerdo con que la organizacion da a conocer la filosofia y es

aplicada, ademas de que la organizacion desarrolla planes y metas y la direccion futura.
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5. Totalmente de acuerdo 45%

4. De acuerdo 40%

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10%

2. En desacuerdo 5%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 15. Dimension de planeacion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de estrategia. En esta dimension los participantes con un 47% expresan estar de

acuerdo, en la organizacion de estudio metas y objetivos son claros y compartidos.

5. Totalmente de acuerdo 36%
4. De acuerdo 47%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 6%
2. En desacuerdo 9%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20%  30% 40% 50%

Figura 16. Dimension de estrategia.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de metas y objetivos. En esta dimension la respuesta mas frecuente fue de

acuerdo con un 50%, los colaboradores perciben el compromiso con metas y objetivos.

5. Totalmente de acuerdo 28%
4. De acuerdo 50%
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15%
2. En desacuerdo 6%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 17. Dimension de metas y objetivos.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de estructura. La mayoria de los participantes dicen estar de acuerdo con que la

organizacion tiene actividades bien distribuidas y con pocas lagunas y duplicidades.

5. Totalmente de acuerdo 20%
4. De acuerdo 46%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 24%
2. En desacuerdo 8%
1. Totalmente en desacuerdo 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 18. Dimension de estructura.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de comunicacion. En esta dimension la mayoria de las respuestas se inclinaron a
estar de acuerdo, aunque un porcentaje también alto quedo en la opcidén de ni de acuerdo ni en
desacuerdo, esta dimension fue donde hubo menos diferencia de una opcion de respuesta a otra,

la comunicacion podria ser un punto para fortalecer dentro de la organizacion.

5. Totalmente de acuerdo 20%
4. De acuerdo 37%
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30%
2. En desacuerdo 12%

1. Totalmente en desacuerdo 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Figura 19. Dimension de comunicacion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de manejo de conflicto. En esta dimension se hablo de la rapidez con que la

organizacion atiende conflictos, un 39% contestd estar de acuerdo con el manejo oportuno de

estos.
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5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

17%

29%

15%

1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figura 20. Dimension de manejo de conflictos.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

39%

40%

45%

Dimension de interdependencia en las tareas. El 43% de los participantes dicen estar de

acuerdo con que en la organizacion existe la capacidad de trabajar entre areas de manera

responsable y se comparten principios

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

comunes.

26%

26%

4%

1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figura 21. Dimension interdependencia de tareas.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

40%

43%

45%
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Dimension de claridad de funciones. En esta dimension el 52% de los colaboradores dijeron
estar de acuerdo con que dentro de la organizacidn esta claro que se espera de los miembros y

conocen sus responsabilidades.

5. Totalmente de acuerdo 23%
4. De acuerdo 52%
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21%
2. En desacuerdo 4%

1. Totalmente en desacuerdo = 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 22. Dimension claridad de funciones.
Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
Dimension de toma de decisiones. En esta dimension el 43% de las respuestas se inclind
hacia estar de acuerdo con que las decisiones se llevan a cabo de manera consensada y en los

niveles adecuados.

5. Totalmente de acuerdo 18%
4. De acuerdo 43%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 22%
2. En desacuerdo 15%
1. Totalmente en desacuerdo 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 23. Dimension toma de decisiones.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de liderazgo. En esta dimension el 46% de los participantes dijo estar de acuerdo
con que la organizacion permite el surgimiento de lideres, esto seguramente debido a un
programa establecido por el departamento de competencia donde se entrena a colaboradores con

la inquietud de liderar procesos, llamado train the trainers.

5. Totalmente de acuerdo 26%

4. De acuerdo 46%

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18%

2. En desacuerdo 9%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Figura 24. Dimension de liderazgo.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de apoyo mutuo. En esta dimension la respuesta mas frecuente fue de acuerdo
con un 48%, los participantes perciben genuina preocupacion del uno por el otro y apoyo en el

trabajo entre los miembros, dentro de la organizacion.
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5. Totalmente de acuerdo 16%

4. De acuerdo 48%

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 25%

2. En desacuerdo 9%

1. Totalmente en desacuerdo 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Figura 25. Dimension de apoyo mutuo.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de control. En esta dimension el 55% de los participantes dijo estar de acuerdo
con que en la organizacion existen controles adecuados y hay supervision adecuada, es de las
dimensiones que presenta mayor porcentaje presenta en la opcion mas frecuente. De acuerdo con

lo contestado por los colaboradores, el control dentro de la organizacion es efectivo.

5. Totalmente de acuerdo 13%
4. De acuerdo 55%
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21%
2. En desacuerdo 11%

1. Totalmente en desacuerdo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 26. Dimension de control.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de flexibilidad. En esta dimension el 45% de lo integrantes dijeron estar de

acuerdo con que la organizacion es flexible y es habil para responder ante demandas inusuales.

5. Totalmente de acuerdo 17%
4. De acuerdo 45%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 28%
2. En desacuerdo 10%
1. Totalmente en desacuerdo = 0%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 27. Dimension de flexibilidad.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de resolucion de problemas. El 43% de los participantes dicen estar de acuerdo

con que en la organizacion los problemas se resuelven desde su origen a través del esfuerzo

mutuo.

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

0%

19%

43%

25%

11%

2%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura 28. Dimension de resolucion de problemas.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de reconocimiento individual de fortalezas. El 51% de los participantes dice
estar de acuerdo con que sus habilidades y valores son reconocidas. Es una de las dimensiones

con mayor porcentaje en la escala mas frecuente.

5. Totalmente de acuerdo 17%
4. De acuerdo 51%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 19%
2. En desacuerdo 13%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 29. Dimension de reconocimiento individual de fortalezas.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de utilizacion de recursos de cada miembro. EI 40% de los participantes dice

estar de acuerdo con que en la organizacion son aprovechados sus habilidades y conocimientos.

92



5. Totalmente de acuerdo 26%

4. De acuerdo 40%

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 25%

2. En desacuerdo 7%

1. Totalmente en desacuerdo 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Figura 30. Dimension de recursos de cada miembro.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de retroalimentaciéon. En esta dimension el 43% estuvo de acuerdo con que
existe retroalimentacion dentro de la organizacion. Con un 34% estuvo muy cerca la opcion ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, en esta variable existi6 un poco de duda de que haya

retroalimentacion.

5. Totalmente de acuerdo 11%

4. De acuerdo 43%

3. Ni de acuerdo. ni en

0,
desacuerdo 34%

2. En desacuerdo 9%
1. Totalmente en desacuerdo 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 31. Dimension de retroalimentacion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de confianza mutua y confidencialidad. En esta dimension el mayor niimero de
respuestas fue de acuerdo con que en la organizacion hay confianza entre y los miembros y los
clientes externos hacia la organizacion, esto con un 43%. A pesar de esto el 26% estuvieron

indeciso, es un porcentaje alto también.

5. Totalmente de acuerdo 19%
4. De acuerdo 47%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 26%
2. En desacuerdo 7%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 32. Dimension de confianza mutua y confidencialidad.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de clima y cultura. El 42% de los participantes estan de acuerdo con que en la

organizacion existe la confianza y libertad de exponer dudas y comentarios.
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5. Totalmente de acuerdo 24%

4. De acuerdo 42%

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23%

2. En desacuerdo 9%

1. Totalmente en desacuerdo 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Figura 33. Dimension de clima y cultura.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de congenialidad. El 48% de los participantes perciben que los miembros de la

organizacion son amigables y faciles de abordar.

5. Totalmente de acuerdo 23%
4. De acuerdo 48%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 20%
2. En desacuerdo 7%
1. Totalmente en desacuerdo 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 34. Dimension de congenialidad.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de cohesion. El 51% de los participantes estdn de acuerdo en que perciben a la

organizacion como una unidad, moviéndose hacia la misma direccion.

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

51%

W
N=}
o~

2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 35. Dimension de cohesion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

Dimension de vitalidad. El 45% de los participantes esta de acuerdo en percibir sentido de

pertenencia y motivacion dentro de la organizacion.
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5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

21%

11%

1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Figura 36. Dimension de vitalidad.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

45%

Dimension de satisfaccion. El 43% de la muestra expresé estar de acuerdo con que los

miembros de la organizacion estan contentos con su trabajo, perciben sentido de satisfaccion.

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

20%

27%

9%

1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
Figura 37. Dimension de satisfaccion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

43%

45%
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Dimension de reuniones. El 43% de los participantes estan de acuerdo con que en

organizacion se llevan a cabo reuniones regulares, bien dirigidas y estimulantes.

5. Totalmente de acuerdo 20%
4. De acuerdo 49%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 22%
2. En desacuerdo 8%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 38. Dimension de reuniones.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

la

Dimension de implementacion. El 51% de los participantes dicen estar de acuerdo con que

en la organizacion se siguen decisiones y acuerdos, los planes se ponen en practica. Es mas de la

mitad que percibe a una organizacion con implementacion efectiva.

5. Totalmente de acuerdo 21%
4. De acuerdo 51%
3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 21%
2. En desacuerdo 5%
1. Totalmente en desacuerdo 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 39. Dimension de implementacion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Dimension de productividad. El 56% de las personas participantes estan de acuerdo con que
dentro de la organizacion se cumplen las tareas de manera eficiente. Es un punto clave dentro e

las organizaciones y es vista por los colaboradores como efectiva.

5. Totalmente de acuerdo 23%

4. De acuerdo 56%

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 15%

2. En desacuerdo 6%

1. Totalmente en desacuerdo = 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 40. Dimension productividad.
Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
Dimension de evaluacion. El 43% de los participantes dijeron estar de acuerdo con que en la
organizacion se realizan evaluaciones periddicas sobre su rendimiento. Para saber el desempeno
que esta presentando la organizacion la evaluacion debe ser algo primordial. Los colaboradores

perciben que esta accion si se esté realizando.
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5. Totalmente de acuerdo 31%

4. De acuerdo 43%

3. Ni de acuerdo. ni en desacuerdo 21%

2. En desacuerdo 4%

1. Totalmente en desacuerdo 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Figura 41. Dimension evaluacion.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.

4.4.3 Analisis de correlacion de Sperman.

En las tablas 5 y 6 se observa que hay una relacion positiva entre las dimensiones de las
variables de estudio, lo que si bien no indica causalidad si muestra que a medida que el trabajo
en equipo se incrementa, también lo haria la efectividad organizacional, o para ser mas
especifico, a medida que se incentivan o incrementan las dimensiones de la primera variable,
también lo hace las de la segunda. Para la dimension de trabajo en equipo; enfoque al cliente
presenta mayor relacion con planeacion, estrategia, metas y objetivos, resolucion de problemas y
vitalidad de la variable dependiente efectividad organizacional. En el caso de la dimension
direccion tiene mayor relacion con planeacion, estrategia, metas y objetivos, comunicacion,
apoyo mutuo, resoluciéon de problemas, clima y cultura y vitalidad. Para la dimension
comprension presentd mayor relacion con estrategia, metas y objetivos, estructura,

comunicacion, resolucion de problemas, clima y cultura, vitalidad y satisfaccion. Y en el caso de
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la dimension de responsabilidad de resultados con las que se encuentra mas relaciéon son

planeacion, estrategia, metas y objetivos, estructura, resolucion de problemas y vitalidad.

Es la siguiente figura se representan las dimensiones de efectividad organizacional con mayor

relacion con las dimensiones de trabajo en equipo.

Planeacién

Metas y
Vitalidad objetivos
Enfoque al cliente,
direccion,
comprension,
responsabilidad de
resultados
Estrategia Resolucion

de problemas

Figura 42. Variables de trabajo en equipo con las de mayor relacion de efectividad organizacional.

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Tabla §
Correlaciones de Sperman a)

EO
EO EO EO EO Inter d]j(zn Claridad EO T IE{? EO EO EO FO EO Man]s'o
Pleneaci¢ Estrategi Metasy  Estructu P de Comuni om Liderazg  Cop. Apoyo Flexibili 40
L dencia . . Decision Control Conflict
n a Objetivos ra Funcion  cacién o Coor. Mutuo dad
Tareas os es o
TEqDime Coeficie *
wEntoqueCien. i STSsgee SR g S SIS 310 Al e 39 ST s
te correlacion
. TEqDime Cocficie 646" 694 " 656 " 546 653 605 538 612 641 518 517 601
Rh nDireccion nte « o 717 o 476 o - . o - . P - .
0 correlacion
de TEqDime Coeficie
Spearman nComprensién  nte S77, '642 633 '592 436™ '48*6* S77 '533 '36*2* '473 '523 '42*3* '51*1* '54ﬁ
correlacion
TEqDime Coeficie «
nRespResul ofe .614* .65*2* 655" .63*1* 448" .512 ‘61*6* .61*3* .42*1* ‘50*9* .522 ‘45*6* ‘51*7* .572
correlacion
**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
Tabla 6
Correlaciones de Sperman b)
FO EO
Resoluci  econee EO EO EO EO EO EO EO EO EO EO EO EO
. imiento Utilizacion Retroali Confianza . . o T . . . .
on . Climay Congeni Cohesi6 Vitalida Satisfac Reunion Impleme Producti Evaluaci
Ind. Recursos  mentaci  Mutuay . - - . .
Problema . . Cultura  alidad n d cion es ntacion vidad on
s Fortalez Miembros on confiden.
as
TEqDime Coeficie .
nEnfoqueClien nte .544‘ .37‘5* 343" .413 506" .452 ‘37*1‘ .372 .59i ‘49*2‘ .37i ‘32*7‘ ‘42*8‘ .42‘1*
correlacion
_ TEqDime Coeficie 617" 516 " 540 " 631 479 538 663 586 504 424 527 569
Rh nDireccion nte « e .556 e 464 . ox e e e - o - "
de 0 correlacion
TEqDime Coeficie .
SPATAN  Comorension e S g ST g M2 ML A e S0 SL 38 a0 s
correlacion
TEqDime Coeficie .
Respel 65 A g S0 e Sle AL AT e e s dd s sy
correlacion

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Elaboracion propia con base en resultados obtenidos.
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Capitulo 5. Conclusiones, recomendaciones, limitaciones y lineas de investigacion

En este capitulo, después del andlisis de datos, se pudieron hacer aportaciones al analisis
organizacional y a la organizacién de estudio. Asi mismo se determinaron cuales son las

limitaciones que implico esta investigacion, representado en la siguiente figura 5.

%,
‘re@ ©
o o
Conclusiones, recomendaciones,.

limitaciones y lineas de
o investigacion.

® o Trabajo en equipo  Efectividad organizacional

Organizacion

Figura 43. Conclusiones. recomendaciones. limitaciones v lineas de investigacion.
Elaboracion propia con base en el desarrollo del capitulo 5.
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5.1 Conclusiones

La presente investigacion se inici6 de la observacion de un posible problema dentro de la
organizacion de estudio y la posible relacién entre las dos variables observadas, se planteo el
problema y las preguntas de investigacion, las cuales quedaron resueltas después del andlisis de
resultados. Como se establecid en el capitulo inicial las preguntas eran las siguientes: ;como
estan las dimensiones de trabajo en equipo y efectividad organizacional en la organizacion de
estudio? ;existe relacion entre las dimensiones de trabajo en equipo y la efectividad
organizacional? Si existe, ;es una relacion positiva? A lo que quedan resueltas de la siguiente
manera: los niveles de las dimensiones de la variable independiente como para variable
dependiente son altas, y con el andlisis correlacional Sperman se obtuvo que si existe una

relacion entre trabajo en equipo y efectividad organizacional y esta es positiva.

En base a estas preguntas de investigacion se establecid el objetivo general y los especificos,
los cuales se cumplieron. Nuestro objetivo general era analizar la relacion las dos variables, y se
encontrd que existe una relacion y se logré determinar que dimensiones de la variable
independiente (trabajo en equipo), se relacionan mds con las dimensiones de la variable
dependiente (efectividad organizacional), observando que para las cuatro dimensiones de trabajo
en equipo estdn con relacion alta las dimensiones de planeacion, estrategia, metas y objetivos,

vitalidad y resolucion de problemas, de la efectividad organizacional.

En cuanto a las hipdtesis planteadas se comprueba la Hi que dice: las dimensiones del trabajo
en equipo tienen una relacion positiva con las dimensiones de efectividad organizacional, ya que
después del andlisis de correlacion Sperman se encontraron relaciones positivas entre ambas

variables.

104



Comparando esta investigacion con las hechas por otros autores y revisadas en apartados
anteriores, en esta organizacion se detectan mejores niveles en las dimensiones de trabajo en
equipo, en estructura que seria la forma en que son divididas las funciones, resolucion abierta de
conflictos, y direccion del equipo. Ya que, en el trabajo de Barroso (2014) se encontraron como
factores criticos estos puntos. Para el caso de la efectividad organizacional con la investigacion
realizada por los autores Martinez, Vera y Vera (2014), podemos concluir que el factor humano
tiene relacion positiva con el logro de la efectividad organizacional, en el caso de estos autores
revisaron la cultura y su relacion con la efectividad, en ambas variables independientes, cultura y

trabajo en equipo, el actor principal es el recurso humano.

Con esto se puede concluir que el trabajo en equipo va a influir de manera positiva en la
efectividad organizacional respecto a los sistemas internos, por lo tanto, debe ser fomentado y
logrado de tal manera que se dirija a alcanzar la mision, vision, metas y objetivos, comunicacion
efectiva, toma de decisiones consensada y oportuna, resolucion de problemas oportuno, clima y

cultura adecuada, cohesion entre los miembros y evaluacion constante.

5.2 Recomendaciones

La organizacion participante en esta investigacion resultd con niveles altos en las
dimensiones de ambas variables, la mayoria con un 4= de acuerdo, pero algunos puntos
importantes como la dimension de comunicacion quedd con una de las frecuencias mas bajas y
casi a la par de la opcion 3= ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Por lo que se recomienda a la
organizacion mejorar sus canales de comunicacion, la flexibilidad y libertad de esta, asi como
mantener informado al colaborador de manera oportuna. Ya que de acuerdo con Robbins y Judge
(2009) la comunicacion tiene 4 funciones principales que son: el control, la motivacion,
expresion emocional e informacion, funciones importantes para el desarrollo del trabajo en
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equipo y el cumplimiento de la efectividad. Para el manejo de conflicto en la escala 3= ni de
acuerdo ni desacuerdo quedo6 con frecuencia alta del 29%, algo también a mejorar dentro de la

organizacion y que va de la mano de una comunicacion efectiva.

5.3 Limitaciones

Una de las limitaciones encontradas en esta investigacion fue la muestra obtenida, ya que solo
represent6 el 40% de la poblacion de no sindicalizados. Y que fueron aplicados los instrumentos
de manera autoadministrada, lo que puede llevar a que contesten lo que ellos creen que queremos

saber.

5.4 Lineas de investigacion.

Las lineas de investigacion que se pueden seguir son dos: una de ellas es analizar la relacion
entre el trabajo en equipo y la efectividad organizacional desde un enfoque externo donde se
midan aspectos tales como insumos a bajos costos y de calidad, aumentar el precio de las
acciones, apoyo de gobierno (Jones, 2008). La otra linea de investigacion que se puede seguir es
la relacion del trabajo en equipo con la efectividad organizacional desde un enfoque técnico, que
representa la capacidad que tiene la organizacion para ofrecer un producto de calidad y el

servicio que otorga a sus clientes (Jones, 2008).
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Anexos

Investigacion: Relacion entre trabajo en equipo y efectividad organizacional

Agradecemos tu participacion. Los datos aqui proporcionados son confidenciales. Esta evaluacion es solo con fines académicos.

[y

-

. Subraya tu género:

1. Masculino

Informacién sociodemografica
2. Femenino

. Indica tu edad (en afios)

. Subraya tu estado civil:

1. Soltero(a) 2. Casado (a)

. Subraya tu grado escolar actual:

. Primaria

2. Secundaria

3. Preparatoria 4. Licenciatura 5. Posgrado

5. Indica el drea a la que perteneces:

6. Subraya tu antigiiedad en la empresa:
. Menos de un afio. 2. Entre 1-5 afios.

=y

5. Entre 20-30 afios. 6. Entre 30-mas afios.

3. Entre 5-10 afios.

Indica el departamento al que perteneces:

4. Entre 10-20 afios.

Cuestionario para la evaluacién del trabajo en equipo
Instrucciones: Por favor evalué el trabajo en equipo de su darea, marcando con una "X" en qué medida esta de acuerdo con las siguientes
afirmaciones. Donde 1 es estar totalmente en desacuerdo con la afirmacion y 5 es estar totalmente de acuerdo con la afirmacion.

1 3.Nide 5
. .. . . Totalmente 2.En acuerdo, ni 4. De A
Num. Dimensidén Afirmaciones Totalmente
en desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 Enfoque al cliente |Nuestro equipo ha identificado con claridad a los clientes
(Interno y/o (internos_y/o externos) que reciben nuestro trabajo.
Enfoque al cliente . - . .
Nuestro equipo ha clasificado a nuestros clientes (internos y/o
2 (Interno y/o L
externos) por prioridades.
externo)
Enfoque al cliente . . . .
3 (Interno y/o Hemos analizado las expectativas de los clientes (internos y/o
Y .
externos) respecto a nuestro trabajo.
externo)
Enfoque al cliente - . .
Comprendemos como utilizan nuestros clientes (internos y/o
4 (Interno y/o )
externos) nuestro trabajo.
externo)
Enfoque al cliente [Hemos tenido una junta con nuestros clientes internos,
5 (Interno y/o externos o de ambos tipos para aclarar sus expectativas
externo) respecto a nuestro trabajo.
Enfoque al cliente 3 . . .
Sabemos cdmo medimos las expectativas de nuestros clientes
6 (Interno y/o ]
(internos y/o externos).
externo)
Enfoque al cliente . .. . .
Trabajamos en colaboracidn con nuestros clientes (internos y/o
7 (Interno y/o
externos).
externo)
3 Direcdién Sabemos con claridad qué es lo que otras personas, que tienen
un interés por nuestro trabajo, esperan.
. L, Conocemos perfectamente los alcances y los limites de nuestro
9 Direccion X
trabajo.
. L, Nuestro equipo tiene una vision de lo que nos gustaria lograr
10 Direccién
en el futuro.
11 Direccion La vision de nuestro equipo nos inspira.
: . Nuestro equipo tiene una misién comun y todos estamos de
12 Direccién
acuerdo con ella.
. L, La misidn de nuestro equipo es mas importante que nuestras
13 Direccidn
metas personales.
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Las metas y los objetivos personales van de la mano con la

14 Direccién L L :
misién y la vision de nuestro equipo.
15 Direccién Sabemos cdmo se va a medir el desempefio de nuestro equipo.
) ., Nuestro equipo tiene metas y objetivos especificos, con los
16 Direccidn quip R Y ob) P X
cuales todos los miembros estamos comprometidos.
) . Trabajamos en conjunto para lograr las metas de nuestro
17 Direccidn . ) ) P 8
equipo.
Conozco mis fuerzas y mis debilidades; es decir, sé en qué
18 Comprensién  |puedo contribuir en forma valiosa al equipo y cudndo necesito
ayuda.
L. Conozco las fuerzas y las debilidades de los miembros del
19 Comprension . L, . . .
equipo; es decir, sé como contribuyen al equipo v cuando
20 Comprensidon  |El ambiente de nuestro equipo es de ayuda mutua.
L, Cuando se han tomado decisiones, todos los miembros del
21 Comprension .
equipo las apoyan.
L, Los miembros del equipo se sienten con libertad de plantear los
22 Comprension . N )
problemas que pueden repercutir en el desempefio del equipo.
., Nos concentramos no sélo en hacer el trabajo, sino también en
23 Comprension . .
coordinar nuestras actividades.
L, Nuestras discusiones en las juntas de equipo se caracterizan por
24 Comprension R . .
la participacién abierta de los miembros.
L. Entendemos nuestra organizacion y sabemos el lugar que ocupa
25 Comprension K 5 Y o, garq P
nuestro equipo en la estructura de la organizacion.
L Sabemos cdmo obtener recursos de la organizacién para apoyar
26 Comprension K & P poy
a nuestro equipo.
27 Responsabilidad |Tenemos un conjunto de valores y creencias que nos sirven de
por los resultados |guia al tomar decisiones en nuestro trabajo.
28 Responsabilidad |Tenemos acuerdos operativos sobre la forma de trabajar en
por los resultados |[conjunto y el equipo se esfuerza por cumplirlos.
29 Responsabilidad | Hemos decidido cdémo afrontar los fracasos, considerando los
por los resultados |acuerdos previos.
30 Responsabilidad | Hemos decidido como se tomarén las decisiones que afectan a
por los resultados |todo el equipo.
31 Responsabilidad | La funcién de cada miembro del equipo es explicita de modo
por los resultados |que no hay duplicidad de esfuerzos, ni funciones pendientes de
1 Responsabilidad |Sabemos quién es responsable de cada asunto, a quién se tiene
por los resultados |que informar y quién tiene poder de veto, en caso de que asi se
Responsabilidad o .
33 p Hemos ordenado nuestras principales metas por prioridades.
por los resultados
31 Responsabilidad |Tenemos un plan de proyectos que describe nuestros
por los resultados |principales logros v las fechas de terminacién.
15 Responsabilidad [Hemos identificado y analizado las preocupaciones de los gupos
por los resultados |de interés, personas que se interesan en nuestro trabajo.
Responsabilidad . L . .
36 p Tenemos un plan de implementacién del trabajo en equipo.

por los resultados
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Cuestionario para la evaluacién de Efectividad Organizacional

Instrucciones: Por favor evalué la efectividad de la organizacién, marcando con una "X" en qué medida esta de acuerdo con las siguientes
afirmaciones. Donde 1 es estar totalmente en desacuerdo con la afirmacion y 5 es estar totalmente de acuerdo con la afirmacidn.

1. Totalmente 2.En 3. Nide 5. Totalmente
Num, Dimensiones Afirmaciones en desacuerdo [ desacuerdo a;\;i;dci,er:;zn 4. De acuerdo de acuerdo
., La organizacion da a conocer su filosofia (Mision, Visidn,
1 Planeacién . } .
Valores) con todos sus miembros. Es entendida v aplicada por
) Estratégia La estrategia y los objetivos de la organizacidn son claros,
entendidos, compartidos con todos.
3 Prioridad Las prioridades estan establecidas, son realistas y apropiadas;
rioridades - . . ;
las prioridades cambian a tiempo y de manera apropiada.
- Los miembros de la organizacién estdan comprometidos con las
4 | Metas y objetivos

metas y objetivos.

La organizacién desarrolla regularmente planes y establece

5 Planeacién - ] ,
metas; establece direcciones futuras v los pasos para llegar ahi.
La organizacidn esta bien estructurada; las tareas estan
6 Estructura i .
organizadas de manera efectiva; hay pocas lagunas y
7 Interdependencia |Los miembros de la organizacion son capaces de trabajar entre
en las tareas  [areas de manera responsable v de compartir un conjunto de
8 Claridad de Los miembros de la organizacidn tienen claro qué se esta
funciones esperando de ellos; ellos conocen sus responsabilidades y
L, Dentro de la organizacién hay comunicacion efectiva; en todos
9 Comunicacion . . . .
los niveles y hacia todas las direcciones.
L, La organizacion es abierta cuando hay comunicacion entre los
10 Comunicacion .
miembros.
L La organizacién comunica la informacién pertinente hacia abajo;
11 Comunicacién X R
comunica de manera efectiva
. En la organizacion los equipos operan informalmente; lleva a
12 Formalidad . \ . !
cabo negocios con poca "burocracia".
T d Dentro de la organizacidn, las decisiones son tomadas
oma de . , L .
13 decisiones conjuntamente a través de la participacion de los miembros, se
isi . L :
pide opinidn a las personas involucradas.
Dentro de la organizacidn las decisiones son tomadas a niveles
Toma de K R .
14 . apropiados en todo el sistema; tomadas donde es mas
decisiones
adecuado.
Toma de En la organizacion, los equipos toman buenas decisiones;
15 . desarrollan soluciones creativas y apropiadas; soluciones
decisiones . .
entendibles; compromiso claro.
16 Liderazgo La organizacion permite surgimiento de lideres.
17 Cooperacién/Coor|Los miembros de la organizacién coordinan sus esfuerzos; altos
dinacion niveles de cooperacién.
Dentro de la organizacién hay genuina preocupacion del uno
18 Apoyo mutuo |por el otro entre los miembros; se ayudan a mejorar el trabajo,
planificar, resolver problemas.
19 Control La organizacidn tiene controles apropiados sobre la actuacidn;
los controles y equilibrios son efectivos; la supervision se realiza
La organizacion puede cambiar recursos y atencion
20 Flexibilidad rapidamente; capaz de responder a demandas inusuales; capaz
de hacer las cosas de manera diferente.
21 Manejo de La organizacion reconoce conflictos oportunamente y trabaja en
conflicto resolverlos rapidamente.
2 Resolucion de  [Dentro de la organizacidn, los problemas se resuelven desde su
problemas origen a través del esfuerzo mutuo y entendimiento.
Reconocimiento |La organizacidn reconoce cada una de las habilidades, valores,
23 individual de  |contribuciones de sus miembros; los puntos fuertes se
fortalezas destacan.
Utilizacion de - - N
Las habilidades, el conocimiento y la experiencia son
24 | recursos de cada

miembro

completamente utilizados por la organizacion.
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Los miembros de la organizacién comparten sus percepciones

25 |Retroalimentacion|del comportamiento de cada uno y su actuar; la forma en como
se relacionan entre ellos es discutida.
Los miembros de la organizacidn son premiados de manera
26 Recompensas |oportunay de manera apropiada; las recompensas son variadas
y muchas.
En la organizacion existe ambiente colaborativo; relaciones
27 Relaciones sanas; unidad completa de
esfuerzo logrado.
)8 Confianza mutua |Alta confianza y confidencialidad dentro y entre los miembros
y confidencialidad |de la organizacion.
. Clientes externos (clientes, proveedores, etc.) tienen un alto
Confianza mutua | . . o .
29 . o nivel de confianza en la organizacidn; alto nivel de
y confidencialidad . L
confidencialidad.
) Existe la libertad y confianza para exponer dudas y comentarios
30 Climay cultura
dentro de la empresa.
- Los miembros de la organizacién son amigables y faciles de
31 Congenialidad X & . & Y
abordar; los miembros se sienten cerca uno a otro.
32 Cohesién La organizacion funciona como una unidad; moviéndose en la
misma direccién, hay un sentimiento de comparierismo.
. Los miembros de la organizacién se acercan a su trabajo con
33 Vitalidad emor E , |
empuje v vigor; el sentido de pertenencia es alto; hay un
Los miembros de la organizacidn estan contentos con su trabajo
34 Satisfacciéon / colegas / equipo; la moral es alta; hay un sentido de
satisfaccidn personal.
. Dentro de la organizacién tenemos reuniones regulares de
35 Reuniones X . L K L.
equipo; son bien dirigidas; estimulantes; Gtiles.
.. |Los miembros de la organizacidn siguen decisiones y acuerdos;
36 | Implementacion L
los planes se ponen en practica.
. Los miembros de la organizacién completan las tareas de
37 Productividad . & p.
manera eficiente; hacen un buen trabajo.
38 Evaluacién El rendimiento individual se mide y es revisado frecuentemente.
., El rendimiento de la organizacién es evaluado periddicamente;
39 Evaluacién -, T
la evaluacidn es significativa.
La organizacion cumple bien sus propdsitos; efectiva en sus
40 Evaluacién tareas; lo hace bien en relacidn con otras organizaciones

similares.
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