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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera el trabajo en equipo influye en el desempefio
organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017. Métodos: La
muestra de estudio fueron 98 trabajadores. Se utiliz6 la técnica de la encuesta e
instrumento un cuestionario. Se consideraron las dimensiones: compromiso
organizacional, comunicacién, establecimientos de objetivos, motivacion
organizacional, capacidad organizacional y entorno externo. La confiabilidad del
instrumento se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,928). Se utilizd
la Correlacion de Pearson. Resultados: Respecto al trabajo en equipo 8,2% de
los trabajadores se manejan dentro del trabajo en equipo en un nivel alto, 8,2% de
los trabajadores tienen un alto compromiso con la empresa, el 25,5% manejan
una comunicacion regular. Asi mismo, respecto al desempefio organizacional el el
58,2% de los trabajadores su desempefio organizacional es bajo, el 77,6% de los
trabajadores tienen una baja motivacién organizacional, el 53,1% de los
trabajadores manejan un nivel bajo su entorno externo y el 46,9% lo maneja en un
nivel regular. Conclusién: Mediante la prueba de chi cuadrado con un nivel de
significancia p = 0,014 < 0,05 que el trabajo en equipo influye significativamente

en el desempefo organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

Palabras clave: Trabajo en equipo, desempefio organizacional, compromiso
organizacional, comunicacion, establecimientos de objetivos, motivacion

organizacional, capacidad organizacional y entorno externo.



ABSTRACT

Objective: To establish how teamwork influences the organizational performance
of the company Austral Group, Chancay, 2017. Methods: The study sample was
98 workers. We used the survey technique and instrument a questionnaire. The
dimensions were considered: organizational commitment, communication,
objective establishments, organizational motivation, organizational capacity and
external environment. The reliability of the instrument was carried out using the
Cronbach's Alpha coefficient (0.928). The Pearson Correlation was used. Results:
Regarding teamwork, 8.2% of the workers are managed within the teamwork at a
high level, 8.2% of the workers have a high commitment to the company, 25.5%
handle a regular communication . Likewise, regarding organizational performance
the 58.2% of workers their organizational performance is low, 77.6% of workers
have a low organizational motivation, 53.1% of workers handle a level under their
environment external and 46.9% handled it at a regular level. Conclusion:
Through the chi-square test with a level of significance p = 0.014 <0.05, teamwork
significantly influences the organizational performance of the company Austral
Group, Chancay, 2017.

Key words: Teamwork, organizational performance, organizational commitment,
communication, goal setting, organizational motivation, organizational capacity

and external environment.
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INTRODUCCION

El Desarrollo Organizacional son las estrategias la cual se arrogan para conseguir
los cambios la cual se anhelan en el interior de la institucion, y asi poder
conseguir dicho objetivo es indispensable que encuentren satisfaccion los
trabajadores de la institucion en las labores la cual desarrollan. Debe considerar
la institucion asimismo mostrar los conocimientos y las habilidades con las cuales
cada uno de sus trabajadores cuentan con el proposito de fructificar las
habilidades al maximo de cada uno para beneficio y del trabajador y la institucion.
Una forma segura de reconocer los conocimientos y las habilidades de los
colaboradores es a través del trabajo en equipo, ya que por medio de éste los
colaboradores pueden llegar a conocerse en medio de ellos y colaborar todos en
una semejante direccidn con la finalidad de lograr los propdsitos de la institucion
consiguiendo que ello conserve un constante desarrollo. Asegura y facilita un
buen equipo de trabajo y lograr confrontar a los diversos retos que lleguen a
presentarse, del mismo modo vencer los obstaculos la cual se exterioricen. Debe
contar con un lider todo equipo de trabajo que posea la capacidad de conservar la
alianza en medio de sus colaboradores y conseguir que se impliquen con los
propdsitos institucionales, el efecto negativo del equipo de trabajo de no contar
con un buen lider se irradiara en el deterioro de consecuencias o demora en el
cumplimiento de las finalidades. Buscara un buen lider que se encuentre
integrado su equipo de trabajo para lo cual tendra como un lugar de ayuda sus
conocimientos referentes a un buen Desarrollo Organizacional empleando las
estrategias indispensables para que tenga claro el equipo de trabajo dentro del

equipo la tarea de cada uno de ellos y el significado de que desarrolla un

11



excelente trabajo en un periodo fijo, distinguiéndose en los resultados
conseguidos a favor de la institucion.

Es por ello que la presente investigacion tiene como objetivo general establecer
de que manera el trabajo en equipo influye en el desempefio organizacional de la
empresa Austral Group, Chancay.

La investigacion se desarrolla a través de los capitulos: Planteamiento del
Problema, Marco Tedrico, Metodologia, Resultados, y la Discusién, las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

La empresa Austral Group se dedica a la preparacion de alimentos e
ingredientes marinos como aceite de pescado, conservas, harina y
congelados para la exportacion, son desarrolladas manteniendo sus
operaciones la responsabilidad ambiental y social. Forma parte del grupo
Austevoll Seafood ASA la empresa Austral Group de origen noruega
estimando uno de los grupos mas significativos en el mundo la cual
desarrolla operaciones pesqueras en Reino Unido, Noruega, Peru y Chile.

El personal el cual trabaja en la empresa se encuentra implicada con
los propésitos de la empresa y que despliegan sus labores diarias
acomodandose al modelo de administracidn la cual se orienta a un progreso
constante, innovacion, la ecoeficiencia y sostenibilidad.

La misidn de la Empresa Austral Group es cumplir con las exigencias y
perspectivas de sus clientes ofreciendo productos con altos estandares de
calidad. Y su visidn es ser reconocida como una empresa lider referente a la
elaboracion de productos pesqueros.

Austral Group posee en el distrito de Chancay, provincia de Huaral, una
planta de la cual se elabora el aceite de pescado, harina y un proceso de

combustidn a gas natural con la cual se consigue optimar la energia y un
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cuidado alto del medio ambiente. Dicha planta posee con un proceso de
secado al vapor, con lo que tienen una alta calidad sus productos.

Miden su desempefio las empresas conforme al cumplimiento de sus
propositos. Se mide el desempefio organizacional por la eficiencia y
efectividad de la empresa. Se estima dos grupos que imprimen el
desempeno organizacional, los que evaluan y los evaluados, que son los
jefes, aquellos son los representantes de estimar su desempefio de los
colaboradores el cual estan bajo su responsabilidad, pero al mismo tiempo
por un periodo son evaluados dentro de un espacio determinado, si son
favorables los resultados después de la evaluacién es probable que tome un
incentivo; sin embargo, si no es esperado el resultado por el evaluador
debera inquietarse por instruir al colaborador con el propdsito de optimizar
su desempeno.

Encontramos ciertos contextos que se han distinguido en la empresa
Austral Group que establecen el desempefio organizacional, como escases
de oportunidades de progreso dentro de los centros de trabajo; el
colaborador siente que no los considera la empresa parte de ello; hay una
minima comunicacion en medio de los jefes y los empleados; ciertos
colaboradores no tienen despejado los propdsitos organizacionales.

Una metodologia efectiva para lograr reconocer los conocimientos y las
habilidades la cual ostentan cada uno de los colaboradores, es por medio del
trabajo en equipo.

Hoy por hoy, tienen como objetivo los equipos de trabajo de optimizar

la eficacia y valores como empresa. En el momento en que se refiere de
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1.2.

trabajo en equipo, nos referimos a un grupo de individuos la cual laboran
para un propdésito en especial.

Se ha distinguido en la Empresa Austral Group que los integrantes
dentro de los equipos de trabajo no tienen despejado sus responsabilidades;
no todos los miembros contribuyen para el cumplimiento de las finalidades
empresariales; creen que el lider es el unico responsable de los resultados;
no se comprometen con el equipo, entre los integrantes del equipo de
trabajo hay una falta comunicacion.

Para poder cambiar y mejorar las deficiencias la empresa Austral
Group que fueron distinguidas debe estimar el integrar a su plan de trabajo,
normativas laborales el cual beneficien al logro de los propdsitos de la

empresa.

Formulacién del Problema
1.2.1 Problema General
.De qué manera el trabajo en equipo influye en el desempefo
organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017?
1.2.2 Problemas Especificos
a. ¢De qué manera el compromiso organizacional influye en el
desempeno organizacional de la empresa Austral Group,
Chancay, 20177
b. ¢iDe qué manera la comunicacion influye en el desempefo

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 20177

15



c. ¢De qué manera el establecimiento de objetivos influye en el
desempeno organizacional de la empresa Austral Group,

Chancay, 20177

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Establecer de que manera el trabajo en equipo influye en el

desempeno organizacional de la empresa Austral Group, Chancay,

2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

a. Demostrar la influencia del compromiso organizacional en el
desempeno organizacional de la empresa Austral Group,
Chancay, 2017.

b. Establecer de que manera la comunicaciéon influye en el
desempeno organizacional de la empresa Austral Group,
Chancay, 2017.

c. Determinar de que manera el establecimiento de objetivos influye
en el desempefo organizacional de la empresa Austral Group,

Chancay, 2017.

1.4. Justificacion de la investigacion
La presente investigacion se justifica por su conveniencia, ya que la
investigacion busca evaluar si los trabajadores de la empresa Austral Group

trabajan eficientemente en equipo y asi poder analizar de que manera esto

16



influye en el desempeno organizacional de la misma, siendo esto un tema de
suma importancia para la empresa Austral Group.

Por ultimo, se justifica por su aporte cientifico ya que la presente
investigacion planteara un instrumento cientifico de recoleccién de datos con
el cual se busca evaluar las variables en estudio las cuales son “Trabajo en
equipo” y “Desempefio organizacional’.

La justificaciéon por su relevancia social se fundamenta porque se
mejorara las relaciones entre los trabajadores de la empresa y que a su vez

permitira mejorar el desempefio organizacional.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Investigaciones internacionales

Aguilar (2016) ejecutd la tesis titulada “Trabajo en equipo y clima
organizacional’. Guatemala. La investigacion tuvo como objetivo general
establecer la relacion del trabajo en equipo con el clima organizacional. Es
una investigacion cuantitativa la tesis, de disefio descriptivo. La poblacién
fue 30 trabajadores. El instrumento fue un cuestionario. Se finaliza que esta
relacionado al clima organizacional el trabajo en equipo. No es reforzado en
la empresa el trabajo en equipo por un buen director que encamine las
operaciones de sus colaboradores, ya que en momentos no hay respuesta a

las necesidades que se manifiestan y se ausenta de sus labores.

Gonzalez (2015) ejecutd la tesis titulada “Trabajo en equipo vy
satisfaccion laboral (estudio desarrollado con personal de operaciones de
telemercadeo de Transactel)”. Guatemala. Tuvo como objetivo general la
investigacion instituir el vinculo en medio de la satisfaccion laboral y del
trabajo en equipo. Es una investigacion de tipo descriptivo la tesis. La
poblacion fue de 25 colaboradores. El instrumento fue el cuestionario.
Concluyen los resultados estudiados que pese a la enorme cantidad de

individuos que conforman Claro RD, el colaborar en equipo, despliega un
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ambito de pertenencia hacia la organizacion y ello ocasiona una Optima
satisfaccion laboral y concibe aspiraciones de persistir mayor tiempo en el

interior de la organizacion.

Melo (2014) ejecutd la tesis titulada “Analisis de los componentes de la
cadena de suministro y global manufacturing y su relacion con el desempefio
organizacional en el sector manufacturero”. Colombia. Tuvo como objetivo
general la tesis estudiar las definiciones de la cadena de suministro, su
relacion con el desempefio organizacional y global manufacturing en el
sector manufacturero. Fue descriptiva la investigacion. Emple6 como
instrumento al cuestionario y la técnica de la encuesta. Se finaliza que hay
vinculo en medio del desempefio organizacional en el sector manufacturero

y de los componentes de la cadena de suministro.

Investigaciones nacionales

Laredo (2014) ejecutd la tesis “Influencia del trabajo en equipo en la
adaptacion a entornos laborales cambiantes: caso Adecco Peru”. Lima.
Perd. Tuvo como objetivo la tesis determinar si en equipo el trabajo esta
vinculado a la adaptacién a ambientes laborales modificables en medio de
los colaboradores. Se empled el disefio descriptivo correlacional. Se
emplearon instrumentos cuantitativos y cualitativos: a los jefes una entrevista
a profundidad y un interrogatorio organizado a los colaboradores. Las
derivaciones indican que se relaciona positivamente el trabajo en equipo con

la adaptacién a ambientes laborales modificables. Se finaliza que la gran
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2.2.

parte de los colaboradores distingue un trabajo 6ptimo en equipo en su

espacio.

Valderrama (2014) ejecutd la tesis “Trabajo en equipo en fuentes
tradicionales y el desempefio laboral en el centro comercial alameda del
calzado de Trujillo — 2014”. Peru. Tuvo como objetivo la investigacion
establecer que el trabajo en equipo conforme a fuentes tradicionales, ayuda
en el progreso del desempefo laboral. 100 microempresarios fueron las
muestras. Fue aplicada y descriptiva la investigacion, asimismo de historica
y documental. Se finaliza que desde milenios el trabajo en equipo ayuda en

la optimizacién del desempefio laboral.

Bases teodricas
2.2.1. Trabajo en equipo
Chiavenato (2015) indica que se fundamenta el trabajo en
equipo en las en conexiones personales y relaciones emocionales en
medio de los integrantes del mismo equipo, envuelve unidad,
diversidad, apertura y honestidad, aceptacion, empatia y aceptacion
de peligros para fundar algo mas grande y unico el cual aquello
alcanzaria conseguir a través de la union de pedazos personales.
Huerta & Rodriguez (2014) Han incorporado las organizaciones
contemporaneas en su quehacer diario la labor en equipo como un
principio esencial de la ocupacion de sus ocupaciones. En un equipo
es mas significativo la sumatoria de energias y la muchedumbre de

diversos sujetos que la capacidad o habilidad de manera aislada de
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cada uno de ellos. Por dicho motivo, se estima mucho mas el trabajo
en equipo que un modo de administrar; realmente, se refiere a una
filosofia de vida laboral.

Bernal & Sierra (2013) indican al trabajo en equipo que es un
componente esencial en su centro laboral en las tareas de los
colaboradores, se ha transformado en una cultura laboral y se ha
verificado que en las empresas en la cual manipulan en equipo un

trabajo correcto consiguen consecuencias mas eficaces.

A. Trabajo en equipo segun la conducta de los integrantes

Koontz, Weihrich & Cannice (2012) indican que puede ser
calificado el trabajo en equipo conforme el nivel de los ambitos de
conducta de los miembros del grupo laboral, tales como son su
direccionamiento a la consecucion de las finalidades, frente al
compromiso su conducta por obtenerlos y la facilidad de la cual se
trasfieren entre ellos los mensajes. Estos ambitos distinguidos son: el
establecimiento de objetivos, el compromiso organizacional y la
comunicacion:
a. Compromiso Organizacional

La trascendental caracteristica de los equipos es que participan
en un compromiso delante de una finalidad en comun, re refiere a
que, sus integrantes contribuyen a la responsabilidad no unicamente

con ellos mismos, sino ademas con el propdsito frecuente.
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b. Comunicacion

Se deberia capacitar a los integrantes en destrezas como
comunicacién, porque una comunicacion fluida el saber escuchar y
bien comprendida hara que la labor se puede desplegar
apropiadamente, obteniendo con ello el conseguir eficientemente a los
propositos organizacionales.
c. Establecimiento de objetivos

El instituir propdsitos contribuira al equipo de trabajo a
conservarse orientados y tomar decisiones el cual favorezcan no
unicamente a los propositos del equipo, sino ademas a las empresas

en general.

B. Concepto amplio del marketing digital

Huerta & Rodriguez (2014) indican que se estimada que
encontrabamos dos maneras esenciales la cual se llegue a realizar
las labores organizacionales. Cada una exterioriza individualmente
consiente conservar la creatividad e iniciativa del individuo, quien
tendria que cobijarse en si mismo para desplegar su labor; asimismo,
evade las discusiones, con la cual disminuye la realizacion de
actividades en el tiempo invertido.

De otra manera, se da el trabajo grupal en el momento en
que dos o mas individuos interactian para cooperar con
averiguacion y tomar decisiones, con el propdsito de conseguir una

finalidad. No se necesita un compromiso, al contrario que cada sujeto
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contribuya sus habilidades y capacidades en favor del grupo, de dicha
manera se crea sinergia.

A partir de hoy, es de conveniencia diferenciar en medio de dos
definiciones vinculados: el trabajo en equipo y el equipo de trabajo. El
equipo de trabajo es una serie de individuos fijadas o autoasignadas,
conforme a las competencias definidas y habilidades, para efectuar un
proposito especifico conforme a la direccion de un ordenador.

Es un tipo de grupo el equipo de trabajo que se describe por
tener atributos muy establecidos que las diferencias de otros tipos de
grupos. Se refiere de mezclar energias personales para conseguir las
finalidades, pero asimismo de una responsabilidad de todos los

colaboradores con direccion a las consecuencias.

C. Caracteristicas del trabajo en equipo

Huerta & Rodriguez (2014) Supone un equipo a las actividades
desarrolladas por diferentes individuos e integracion armoénica de
funciones. Para su implementacioén, se solicita que sean compartidas
las responsabilidades por sus integrantes. Asimismo, es indispensable
que se realicen en forma coordinada las actividades desarrolladas y
que apunten un propdsito comun los programas planeados en equipo.

Aprender como equipo a laborar de manera segura requiere
tiempo, ya que tienen que conseguir capacidades especiales y
habilidades para el desempefo armonico de su trabajo.

Debe aportar distintas ideas cada uno de los miembros del

equipo para que las determinaciones de caracter operativo u
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intelectual que la organizacion tome sean las optimas. En el momento
que hay discrepancias y diferencias, brotan soluciones y propuestas
mas innovadoras. Quienes creen que deben formar individuos en un
equipo de trabajo con maneras de actuar y pensar analogos se
encuentran equivocados, ya que lo magnifico es lo que integren

distintos individuos.

D. Ventajas de los equipos de trabajo

Huerta & Rodriguez (2014) Son distintas las ventajas el cual
brindan los equipos de trabajo. En medio de ellas resaltan las
siguientes:

- Mayor motivacion. Los equipos satisfacen de rango superior.
Tienen la oportunidad los integrantes de un equipo de trabajo en
extender sus competencias y conocimientos, y por ello de ser
conocidos, desplegando un sentimiento de pertenencia vy
autoeficacia al grupo.

- Mayor compromiso. Colaborar en la toma de decisiones y el
estudio envuelve con los objetivos organizacionales y Ilos
propdsitos del equipo.

- Mas ideas. El efecto sinérgico el cual se origina en el momento en
que los individuos Ilaboran conjuntamente y tiene como
consecuencia la produccion de un gran numero de opiniones en el
momento en que un individuo los propositos del equipo por su

lado.
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- Mayor creatividad. Con la mezcla de las energias de los sujetos,
se incita la creatividad, lo que contribuye a formar nuevas vias
para la reflexion y el pensamiento referente a las dificultades,
sistemas y procesos.

- Mejoran la comunicacion. Compartir puntos de vista e ideas con
los demas, en un ambito que incita la comunicacion positiva y
abierta, favorece a optimizar en el funcionamiento de la
organizacion.

- Mejores resultados. En el momento en que los individuos laboran

en equipo, es irrefutable que se optimicen las derivaciones.

E. Construccion de los equipos

Newstrom (2007) deben trabajar juntos los integrantes del
equipo para ser eficaces; de la misma manera, es indispensable la
cooperacion en medio de todos los equipos el cual compone la
organizacion. Necesitan integrarlos a todos los administradores de
niveles superiores en un macrogrupo colaborativo. Para conseguir
esta finalidad se valen esencialmente los administradores de la
construccion de equipos, asimismo como equipos personales como
enormes grupos. Anima a los integrantes a la construccién de equipos
del equipo a inspeccionar la forma en que laboren juntos, a reconocer
sus debilidades y a desplegar maneras mas eficaces de cooperacion.
El propdsito es conseguir que sea mas eficaz el equipo.

Es vital el entrenamiento de equipos para el éxito de estos,

especialmente para los de nueva formacion. Implica el entrenamiento
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la energia premeditado de un lider y su interaccion con un grupo para
contribuir a sus integrantes a utilizar adecuadamente sus recursos
colectivos. Ha demostrado la investigacion que es mas eficaz el
entrenamiento en el momento en que se concentra en las labores, es
pertinente, el equipo lo admite como indispensable y se encamine
hacia uno de tres ambitos: el mejoramiento de los métodos de
desempeno, la motivacién de los miembros o las deficiencias de
habilidades o conocimientos.
a. La necesidad de la construccion de equipos

No necesitan participar todos los equipos en la edificacién de
mayores equipos, ni tampoco un equipo con un escaso desempefo
requiere a ella una entera atencion. No obstante, varios de ellos
podrian favorecerse por lo menos casualmente si reconsideran como
maniobran.
b. El proceso

Frecuentemente, ayuda a los miembros un facilitador adiestrado
a abordar y diagnosticar una dificultad. Se recolectan los datos de
cada uno de sus integrantes y luego se emplean con el propdsito de
retroalimentar al equipo. Se continua un proceso hondamente
participativo en el que brindan datos los miembros y luego los
emplean para realizar una autoevaluacion.
c. Aspectos especificos de la construccion de equipos

Si parecen no encontrarse conscientes de la finalidad del equipo
los miembros del equipo 0 se encuentran en desacuerdo con ello,

deberia centralizarse el enfoque en esclarecer las prioridades del
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equipo y las metas. Se centra habitualmente la construcciéon de quipos
en uno o mas arquetipos concretos de dificultades reconocidos del
proceso de desarrollo en la primera etapa. En el momento en que
esta embrollado en el sistema organizacional mayor referente a su
articulacion, la perspectiva podria centralizarse en el entorno de la
cultura de la organizacion, su direccion estratégica, sus instalaciones

laborales o el sistema de premiacion.

2.2.2. Desempeino organizacional

Hill, Jones & Schilling (2015) indica que es el rendimiento el
desempeno organizacional que exterioriza la empresa desplegando y
cumpliendo sus propdésitos.

Robbins & Coulter (2014) indican que es el grado de eficiencia y
eficacia el desempefio organizacional que exterioriza la empresa.

Martinez (2013) indica que tiene gran efecto el desempeno
organizacional referente al rendimiento laboral y que no unicamente
es el fundamento para las decisiones del personal, asimismo inquieta
a la motivacion de los colaboradores que es fragmento elemental en
su rendimiento.

Louffat (2012) indica que es un proceso técnico de la
administracion del potencial humano el desempefo organizacional el
cual en el cumplimiento de las tareas se encarga de calcular

periodicamente la eficiencia del funcionamiento.
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A. Evaluacién del desempeno organizacional

La FAO (2017) indican que se puede desarrollar el proceso de

evaluacion del desempenrio organizacional siguiendo las etapas el cual

se muestran a continuacion. Idealmente, incumbiria ser llevado a

realizar por la organizacibn de manera de autoevaluacion con la

asistencia de un facilitador externo. Sus dimensiones son las

siguientes:

a.

Se describe a la aptitud de la organizacion la motivacion
organizacional para movilizar su capital humano y asi conseguir
sus propuestas. Se asienta en la vision y mision de la
organizacion la motivacion, en su valores, cultura y sistemas de
incentivos, generalmente todos se ven patentados por la historia
de la organizacion.

Se describe a la dotacion en recursos de la organizacion a la
capacidad organizacional (es decir su fisico, capital humano y
financiero) y a los procesos y sistemas empleados para la gestion
de dicho capital (p.ej. gestion de la programacion y de los
procesos Y liderazgo estratégico).

Se describe a los factores externos el entorno externo el cual
proporcionan o perjudican el desempefio de una organizacion.
Ello contiene su situacion econdmica, el ordenamiento politico del
pais, las normas socioculturales, etc. asi como que una
organizaciéon ha entablado en su calidad de las relaciones con

otras organizaciones y partes involucradas.
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B. Objetivos de la evaluacion del desempenrio organizacional

Chiavenato & Sapiro (2011) muestran que ha dado lugar a
innumerables demostraciones la evaluacion del desempefo en favor y
a otras sin lugar a duda en contra. No es una finalidad en si la
evaluacion del desempefio, sino ademas un medio, un instrumento
para optimizar en la organizacion los resultados de los recursos
humanos.

Se pueden presentar en tres fases los objetivos elementales de
la evaluacion del desempefio:

- Consentir situaciones de calculo del potencial humano para
establecer su plena utilizacion.

- Acceder que se traten como una significativa ventaja competitiva
los recursos humanos en la organizacién, dicha productividad
logre desplegarse, Vvisiblemente, acorde a la manera de
administracion.

- Brindar condiciones de participaciéon efectiva y oportunidades de
crecimiento a todos los integrantes de la organizacion, sin dejar
de lado tanto los propdésitos organizacionales como los propdsitos

de los sujetos.

C. Tipologias de la evaluacion del desempero organizacional
Louffat (2012) indica que es indispensable hacer una evaluacion
del desempenio laboral ya que nos consentira prescribir los niveles de

competencia de los delegados y, desde de ello, tomar medidas
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indispensables para alcanzar en optimizarlos a favor del desarrollo

organizacional y conforme a las potencialidades del funcionario.

a.

Los primordiales enfoques de evaluacion son:
Los métodos de jerarquizacion u ordenacion, distinguidos
asimismo como meétodos comparativos, son los cuales se
caracterizan por cotejar, a los distintos delegados procurando de
clasificarlos e identificarlos unos contra otros, en disposicion de
rendimiento y méritos a modo de “ranking”. Podria tenerse como
juicio de clasificacion un criterio analitico o un criterio global
referente al colaborador
Los meétodos de escalas, son las cuales se determinan por
estimar al colaborador de las competencias el cual se afadiran y
facilitaran un puntaje de rendimiento.
Evaluacion de 360 grados; Concede mayor consistencia y
coherencia a la evaluacion de un colaborador en la evaluacion del
desempeno laboral de este tipo ya que encontramos distintas
apariencias que pueden facilitar con mayor anchura una
apreciacion mas seria del desempefio de un comisionado dado
que interactua persistentemente con él.
Proceso; Las etapas esenciales de un proceso de evaluacién de
desempeiio son las siguientes:
- Etapa 1. Establecer y definir indicadores ideales de
desempeno. Reside en conceptualizar cuales seran los
componentes, juicios a considerar para estimar a los

funcionarios en general de la empresa.
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- Etapa 2. Medir el desempefo real del funcionario. Es la
aplicacién efectiva de la evaluacion de cada colaborador. Asi,
procede cada evaluador, en fundamento a los indicadores
previo a ser determinados, a conceder los puntajes
correspondientes y las graduaciones del colaborador en cada
ambito, consiguiendo al concluir un puntaje final.

* Momento para la evaluacion de desempefiio
Otro ambito significativo a considerar en la evaluacion
de desempefio es la cantidad de momentos, asi como los
periodos en la cual se desarrolla.

- Etapa 3. Cotejar los indicadores programados en el desempeio
existente. Se deriva a cotejar el total respectivo y las notas
conseguidas factor por factor por el lado del colaborador en
relacion a las notas minusculas admisibles instituidas para
cada factor de evaluacion después el total.

- Etapa 4. Colocar las medidas enmendadoras de premiacion por
la estimacion en el desempefio de las ocupaciones. Una vez
establecido el puntaje logrado por cada estimado asimismo se
deriva a completarlo con un analisis cualitativo de las
consecuencias alcanzadas. Es comunicada la opinion final al
evaluado de manera personal y se deriva a ensefarle si hay

cierta premiacion de capacitacién que optimice su desempefo.
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D. Parametros de desempeno: benchmarking

Werther, Davis & Guzman (2014) indican que se requiere para la
evaluacion del desempefio conceptualizar los parametros el cual se
emplearan, esto es, las mediciones y los estandares que consiente
tomar decisiones mas imparciales.

Para que sean ventajosas, deben guardar estrecha relacion los
parametros de desempefio con las derivaciones que se anhela en
cada puesto. No pueden fijarse injustamente; por el contradictorio, se
desglosan de manera directa en el estudio de puestos. Como ya se
declaré, pone de relieve normativas concretas de desempefio el
analisis de puestos a través del estudio esmerado de las labores que
desarrollan los colaboradores. Con fundamento a las labores y
responsabilidades que la descripcion contiene de puesto, puede
decidir el analista qué componentes son fundamentales y deben ser
estimados en todas las situaciones. En el momento en que se carece
de esta averiguacién, o ésta no es oriundo, por haber sucedido
reformas en el puesto, pueden desarrollarse los parametros desde las
observaciones directas referente al puesto o con el supervisor
inmediato de conversaciones.

Es significativo recalcar que los estudios para instituir medidas
no precisamente se disminuyen dentro de la organizacion a

observaciones del rendimiento interno.
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E. Importancia del desempeio laboral dentro del desempeno
organizacional

Martinez (2013) indica que tiene gran efecto el desempeno
laboral referente al rendimiento laboral y que no unicamente es el
fundamento para las determinaciones del personal, del mismo modo
conmueve a la motivacion de los colaboradores que es clave en su
rendimiento.

De otro modo, se indica que ya ha sido objeto de estudio la
satisfaccion del personal, es trascendental indicar que, aceptando que
vive una apretada relacion en medio de la cantidad y la calidad de su
trabajo y la satisfaccion del empleado, es grandemente posible que
pueda alcanzar la empresa mejor sus propositos por medio del
sistema de evaluacién del desempefio.

Parece que crece la satisfaccion de los colaboradores en la
mesura en que le satisface la organizacién las siguientes

perspectivas:

Posibilidad de participar en su elaboracion y conocimiento de los

propositos de su departamento.

- Conocimientos de las perspectivas de la empresa referente al
conocimiento de los criterios bajo y colaborador los que sera
estimara su realizacion.

- Suficiente delegacion sin dejar de lado al colaborador.

- Probabilidad de progreso organizacion.

- Vinculos interpersonales expresivas con el verificador inmediato.

- Adquirir informacion el cual consienta ser eficiente y eficaz.
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Son satisfechas con la evaluacion de desempenfo individual la
buena parte de estas perspectivas.

Es una funcién elemental del mando la evaluacién de
desempeio, comprendido ello como un puesto de responsabilidad el
cual involucra tener a su cargo un equipo mas 0 menos numeroso de
individuos

No se restringe a evaluar la actuacion normalmente este proceso
en un tiempo pasado, la eficiencia con que han llevado a cabo los
individuos sus funciones y cometido, sino que igualmente es utilizado
para desarrollar una prediccion del potencial del individuo evaluado y
como indicador de necesidades de formacion.

Por ende, tiene dos finalidades principales la evaluaciéon de la
actuacion del personal:

- Gestion de personal. Se estima la actuacién pasada y la finalidad
es optimizar la accion a través de una gestion mas efectiva de
incentivos, promociones, aumentos salariales, etc.

- Desarrollo del personal. Encaminada al propdsito y a la actuacién
futura en optimizar la actuacién reconociendo ambitos mejorables.

Son un medio los sistemas de informacién para que supervisen
el desempefio de los trabajadores los administradores con facultades
afadidos y comprueben que procedan dentro de los limites
detallados. Dejar que actuen por su lado los colaboradores para que
efectien con los patrones de desempeno sin equilibrios adecuados y

revisiones el cual muestre a las empresas a un peligro enorme.
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2.3. Definiciones Conceptuales
Trabajo en equipo
Se fundamenta en conexiones personales el trabajo y en las relaciones
emocionales en equipo en medio de los integrantes del mismo equipo, para
crear algo mas grande y unico (Chiavenato, 2015).
Compromiso organizacional
Es el momento en que comparten un compromiso los equipos delante de
una finalidad comun, es decir, comparten la responsabilidad sus integrantes
no solamente con ellos mismos, sino asimismo con un propdsito comun
(Koontz, Weihrich & Cannice, 2012).
Comunicacioén
Entiende el saber escuchar porque una comunicacion bien entendida y fluida
hara que se puede desarrollar adecuadamente el trabajo, logrando con ello
el llegar eficientemente a las finalidades de la organizacion (Koontz,
Weihrich & Cannice, 2012).
Establecimiento de objetivos
Colabora al equipo de trabajo a encontrarse encaminados y tomar
decisiones que favorezcan no unicamente a los propésitos del equipo, sino
ademas a las de toda la organizacion (Koontz, Weihrich & Cannice, 2012).
Desempeno organizacional
Es el rendimiento el desempefio organizacional el cual exterioriza la
empresa desplegando y efectuando sus finalidades (Hill, Jones & Schilling,

2015).

35



Motivacién organizacional

Se describe a la aptitud de la organizaciéon para lograr sus metas y para
congregar su capital humano (FAO, 2017).

Capacidad organizacional

Se describe en recursos de la organizacién a la dotacién (es decir su capital
fisico, financiero y humano) y a los procesos y sistemas empleados para la
gestion de ese capital (FAO, 2017).

Entorno externo

Se describe a los componentes externos el cual menoscaban o facilitan el
desempeno de una organizacion (FAO, 2017).

Lealtad

Sentimiento de fidelidad y respeto a los compromisos establecidos, a los
mismos principios morales o hacia la empresa (Torcat, 2009).

Esfuerzo

Actitud del sujeto que persevera moral o fisicamente por conseguir los
propositos en el interior de la empresa (Torcat, 2009).

Coordinacion

Acomodar concertadamente un conjunto de cosas conforme a una
metodologia o sistema establecido. (Torcat, 2009).

Confianza

Seguridad, principalmente al empezar una accion comprometida o
complicada (Torcat, 2009).

Informacion

Dato o noticia que informa referente de algo (Torcat, 2009).
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2.4.

Habilidad de escuchar

Brindar atencion a lo que uno escucha. (Torcat, 2009).

Metas

Fin a la cual se encamina los deseos y las acciones de los colaboradores
dentro de una organizacion (Torcat, 2009).

Motivacion

Situacién que anima a un individuo a realizar o actuar a favor de conseguir
los propdsitos en el interior de la organizacién (Torcat, 2009).

Estimulos

Es una seinal externa o interna un estimulo capaz de producir una reaccién
propicio en el colaborador (Torcat, 2009).

Capital humano

Acopio previo de inversiones en formacién en el trabajo, educacién, salud y
otros componentes que enaltecen la productividad laboral (Torcat, 2009).
Situacion econémica del pais de origen y destino

Actualidad monetaria que viven en el pais de destino como el pais de origen
que puede inquietar la exportacion (Torcat, 2009).

Normas socioculturales del pais de origen y destino

Normas socioculturales el cual existen tanto en el pais destino y el pais de

origen como que logre inquietar la exportacion (Torcat, 2009).

Formulacion de las hipotesis
2.4.1. Hipétesis general
El trabajo en equipo influye significativamente en el desempefo

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.
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2.4.2. Hipétesis especificas

a. El compromiso organizacional influye significativamente en el
desempeno organizacional de la empresa Austral Group,
Chancay, 2017.

b. La comunicacion influye significativamente en el desempefo
organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

c. El establecimiento de objetivos influye significativamente en el
desempeno organizacional de la empresa Austral Group,

Chancay, 2017.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Diseiio Metodologico
3.1.1. Tipo

La presente investigacion es de disefio no experimental y tipo
transversal, correlacional causal.

Las investigaciones de disefio no experimental se definen como
las investigaciones que se realizan sin manipular deliberadamente a
las variables de estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista; 2014)

Es transversal ya que se recolectara la informaciéon en un solo
momento, en un tiempo unico.

Es correlacional causal porque se dirigira a la comprobacion de

las hipotesis y sus causales.

3.1.2. Enfoque
La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo y
cuantitativo.
La investigacion cuantitativa asigna valores numéricos a las
declaraciones u observaciones, con el proposito de estudiar con
meétodos estadisticos posibles relaciones entre las variables, mientras

que, la investigacion cualitativa recoge los discursos completos de los
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sujetos, para proceder luego a su interpretacion, analizando las

relaciones de significado que se producen.

3.2. Poblaciéon y muestra

La poblacion esta representada por 131 trabajadores de la empresa

Austral Group de Chancay.

Para el calculo de la muestra se utiliza la formula estadistica de

poblaciones finitas.

Donde:

n

Tamano de la muestra.

p y g= Probabilidad de la poblacion de estar (p) o no (q) incluidas en la

EE

muestra, se asume que p y q tienen el valor de 0.5 cada uno.
Unidades de desviacion estandar que, en la curva normal,
definen una probabilidad de error= 0.05, lo que equivale a un
intervalo de confianza del 95 % en la estimacion de la muestra,
por tanto, el valor Z = 1.96

El total de la poblacion.

Representa el error estandar de la estimaciéon, de acuerdo a la

doctrina se ha tomado 0.05
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(1.96) *0.5*0.5*131

(0.5F(131-1)+(1.96) *0.5*0.5

3.8416%32.75

_ 125.8124
1.2854

n=97.68

n =
0.0025*130+3.8416*0.5*0.5

La muestra esta representada por 98 trabajadores de la empresa

Austral Group de Chancay.

3.3. Operacionalizacion de variables e indicadores

Establecimientos de -
objetivos -

Confianza.

Informacion.

Habilidad de escuchar.
Metas.
Motivacion.

Impacto.

Variables Dimensiones Indicadores
Variable X: Compromiso - Conocimiento de los
organizacional objetivos.
Trabajo en equipo - Lealtad.
- Esfuerzo.
Comunicacion - Coordinacion.

Fuente: Adaptado de Koontz, Weihrich & Cannice (2012).
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable Y:

Desempeno

organizacional

Motivacion

organizacional

Capacidad

organizacional

Entorno externo

Cultura organizacional.
Valores.

Estimulos.

Capital humano.
Capital fisico.

Tecnologia.

Situacién politica del pais
de origen y destino.
Situaciéon econdmica del
pais de origen y destino.
Normas socioculturales
del pais de origen vy

destino.

Fuente: Adaptado de La FAO (2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica a emplear

Técnica: encuesta.

Instrumento: cuestionario.

3.4.2. Descripcién del instrumento

Se utilizdé un cuestionario.
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Validez del cuestionario

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién ,801
de muestreo

Prueba de Aprox. Chi-cuadrado 1051,109
esfericidad de Gl 276
Bartlett Sig. ,000

Confiabilidad del cuestionario

En cuanto a la confiabilidad reportada, la escala presenta correlacion de
0,928 (Alfa de Cronbach), lo cual indica una alta consistencia interna de los

datos, por lo que se puede considerar que el instrumento es confiable.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,928 24

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion se empleara el andlisis de la

técnica estadistica descriptiva de distribucion de frecuencias.

Para el estadistico de prueba se utilizé la prueba de Chi — Cuadrado de

Pearson.

El software a emplear es el Statical Package for the Social Sciences -

SPSS. Los resultados seran presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion de tablas, figuras e interpretaciones

En el presente capitulo se encuentran el analisis e interpretacion de
resultados, verificacion de hipotesis, mecanismo importante para el
procesamiento de datos ya tabulados, a través de la aplicacion de la prueba
estadistica se podra verificar la misma, es decir si existe una relacion entre la
variable independiente y la variable dependiente logrando asi definir la influencia

existente entre estas variables.

A. Datos Generales
A continuacion, se presenta los datos sociodemograficos de la muestra

representada por los 98 trabajadores de la empresa Austral Group.
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Tabla 1
Género de los trabajadores de la empresa
Austral Group

Frecuencia  Porcentaje

Valido Masculino 52 53,1
Femenino 46 46,9
Total 98 100,0

G0

S0

40

30

Porcentaje

20

Masculino Femenino

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la empresa Austral
Group.

Se observa en la Tabla 1 que el 53,1% de los trabajadores son del género

masculino y el 46,9% son del género femenino.
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Tabla 2
Edad de los trabajadores de la empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje

Valido Entre 25 afios a 31 afos 66 67,3
Entre 32 anos a 45 afos 28 28,6
Mas de 45 anos 4 4.1
Total 98 100,0

Porcentaje

Entre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 arios Mas de 45 afios

Edad

Figura 2. Edad de los trabajadores de la empresa Austral
Group.

Se observa en la Tabla 2 que el 67,3% de los encuestados tienen entre 25 afios a
31 anos, el 28,6% esta entre los 32 anos a 45 afios y el 4,1% tiene mas de 45

anos.
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Tabla 3
Grado de Instruccién de los trabajadores de la empresa

Austral Group
Frecuencia Porcentaje
Valido Grado de Bachiller 9 9,2
Titulo Profesional 77 78,6
Magister o Maestro 12 12,2
Total 98 100,0
80—
&0
2
I
=
[ 1]
2 404
o
o
20—
o Grado de Bachiller Titulo profesional Grado de Magilster o Maestro
Grado Academico

Figura 3. Grado de Instruccion de los trabajadores de la
empresa Austral Group.

Se observa en la Tabla 3 que en el 9,2% de los trabajadores tiene grado de
bachiller, el 78,6% tiene titulo profesional y el 12,2% tiene grado de maestro o

magister.
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B. Resultados univariado: Trabajo en equipo

Para medir el nivel del trabajo en equipo se aplicara una escala de calificacion

que constara de tres criterios: Alto Regular y Bajo

Valoracion:

Alto nivel de trabajo en equipo: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el

rango de Mayores a 23

Regular nivel de trabajo en equipo: Cuando el puntaje obtenido se encuentra

en el rango desde 16 a 23.

Bajo nivel de trabajo en equipo: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el

rango Menores a 16.

Asimismo, el puntaje para cada dimension lo detallamos a continuacion:

Bajo Regular Alto
Compromiso Menor que 5 Entre5a7 Mayor que 7
Comunicacion Menor que 5 Entre 5a8 Mayor que 8
Establecimiento de objetivos | Menor que 5 Entre 5a9 Mayor que 9

En base a lo expuesto anteriormente presentamos a continuacion el analisis

estadistico univariado.
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Tabla 4
Trabajo en equipo de los trabajadores de
la empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje

Valido Alto 8 8,2
Regular 20 20,4
Bajo 70 71,4
Total 98 100,0
g
Nivel de Trabajo

Figura 4. Trabajo en equipo de los trabajadores de la empresa
Austral Group.

Se observa en la Tabla 4 que el 8,2% de los trabajadores se manejan dentro del
trabajo en equipo en un nivel alto, el 20,4% en un nivel regular y el 71,4% en un

nivel bajo.
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Tabla 5
Compromiso de los trabajadores de Ia
empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje

Valido Alto 8 8,2
Regular 29 29,6
Bajo 61 62,2
Total 98 100,0

Porcentaje

Alta Regular Bajo

Compromiso

Figura 5. Compromiso de los trabajadores de la empresa
Austral Group.

Se observa en la Tabla 5 que el 8,2% de los trabajadores tienen un alto
compromiso con la empresa, el 29,6% tiene un compromiso regular y el 62,2%

tiene un bajo compromiso.
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Tabla 6
Comunicacion de los trabajadores de la
empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje

Valido Alto 8 8,2
Regular 25 25,5
Bajo 65 66,3
Total 98 100,0

60—

407

Porcentaje

20=

T
Alta Regular Bajo

Comunicacion

Figura 6. Comunicacién de los trabajadores de la empresa
Austral Group.

Se observa en la Tabla 6 que el 8,2% de los encuestados manejan una alta

comunicacion, el 25,5% manejan una comunicacion regular y el 66,3% manejan

una baja comunicacion dentro de la empresa.
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Tabla 7
Establecimiento de objetivos de los trabajadores
de la empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje
Valido Alto 8 8,2
Regular 31 31,6
Bajo 59 60,2
Total 98 100,0

Porcentaje

Atto Regular Baijo

Establecimiento de objetivos

Figura 7. Establecimiento de objetivos de los trabajadores de la
empresa Austral Group.

Se observa en la Tabla 7 que en el 8,2% de los trabajadores manejan el
establecimiento de sus objetivos en un nivel alto, el 31,6% en un nivel regular y el

60,2% en un nivel bajo.
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C. Anadlisis univariado: Desempeiio organizacional

Para medir el nivel del desempefo laboral se aplicara una escala de calificacion

que constara de tres criterios: Alto Regular y Bajo

Valoracion:

Alto nivel de Desempeno organizacional: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra en el rango de Mayores a 34

Regular nivel de Desempeno organizacional: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra en el rango desde 25 a 34.

Bajo nivel de Desempeno organizacional: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra en el rango Menores a 25

Asimismo, el puntaje para cada dimension lo detallamos a continuacion:

Bajo Regular Alto
Motivacion organizacional | Menor que 9 Entre 9a 13 Mayor que 13
Capacidad organizacional Menor que 6 Entre6a8 Mayor que 8

Entorno externo

Menor que 10

Entre 10 a 14

Mayor que 14
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Tabla 8
Desempefio organizacional de los trabajadores de
la empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 57 58,2
Regular 41 41,8
Total 98 100,0

Porcentaje

Baijo Regular

Desempefio Organizacional

Figura 8. Desempefo organizacional de los trabajadores de la
empresa Austral Group.

Se observa en la Tabla 8 el 58,2% de los trabajadores su desempefio

organizacional es bajo y en el caso del 41,8% presenta un nivel regular.
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Tabla 9
Motivacion organizacional de los trabajadores de
la empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 76 77,6
Regular 22 22,4
Total 98 100,0

G0

G0

40

Porcentaje

207

T
Eajo Regular

Motivacion Organizacional

Figura 9. Motivacion organizacional de los trabajadores de la

empresa Austral Group.

Se observa en la Tabla 9 que el 77,6% de los trabajadores tienen una baja

motivacion organizacional, asimismo el 22,4% tiene una regular motivacion.
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Tabla 10
Capacidad organizacional de los trabajadores de la
empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 70 71,4
Regular 28 28,6
Total 98 100,0

G0

607

Porcentaje
e
(=]
1

20

Alto Regular Bajo

Capacidad organizacional

Figura 10. Capacidad organizacional de los trabajadores de la
empresa Austral Group.

Se observa en la Tabla 10 que el 2% de los trabajadores tienen una alta

capacidad organizacional, el 26,5% un nivel regular y el 71,4% un nivel bajo.
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Tabla 11
Entorno externo  de los trabajadores de la
empresa Austral Group

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 52 53,1
Regular 46 46,9
Total 98 100,0

60

50

40

304

Porcentaje

20

I
Bajo Regular

Entorno externo

Figura 11. Entorno externo de los trabajadores de la empresa

Austral Group.

Se observa en la Tabla 11 que el 53,1% de los trabajadores manejan un nivel bajo

su entorno externo y el 46,9% lo maneja en un nivel regular.
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D. Comprobacion de Hipoétesis

Hipodtesis Especifica 01

Ho: EI compromiso organizacional no influye significativamente en el desempefo

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

Ha: El compromiso organizacional influye significativamente en el desempefo

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

Tabla 12

Compromiso organizacional y el desempefio organizacional

de los trabajadores de la empresa Austral Group

Desempefo

Organizacional Total
Bajo Regular
Recuento 8 0 8
Alto
% del total 8,2% 0,0% 8,2%
Comunicacion Recuento 14 15 29
o Regular
organizacional % del total 14,3% 15,3% 29,6%
Baio Recuento 35 26 61
o deltotal  357% 265%  62.2%
Recuento 57 41 98
Total
% del total 58,2% 41,8% 100,0%
Desempefio
407 organizacional
M Baio
E Regular

30

20

Recuento

10

Regular

Compromiso organizacional

Baijo
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Tabla 13

Pruebas de chi-cuadrado entre el Compromiso organizacional y
el desemperio organizacional de los trabajadores de la empresa
Austral Group

Significacion
Valor f asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,935 2 ,031
Razoén de verosimilitud 9,834 2 ,007
N de casos validos 98

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 3,35.

Se observa en la Tabla 12 que el 35,7% de los trabajadores que tiene un bajo

compromiso organizacional como consecuencia da un bajo desemperfio lo que se

demuestra en la Tabla 13 mediante la prueba de Chi Cuadrado con un nivel de

significancia p = 0,031 < 0,05 que el compromiso organizacional influye

significativamente en el desempeno organizacional de la empresa Austral Group,

Chancay, 2017.

Ho:

Ha:

Hipodtesis Especifica 02

desempenfio organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

La comunicacion organizacional no influye significativamente en el

La comunicacién organizacional influye significativamente en el desempefio
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Tabla 14
Comunicacion organizacional y el desempefio organizacional de
los trabajadores de la empresa Austral Group

Desempefio
Organizacional

Bajo Regular Total
Recuento 8 0 8
Alto
% del total 8,2% 0,0% 8,2%
Comunicacion Recuento 14 11 25
o Regular
organizacional % del total 14,3% 11,2% 25,5%
Recuento 35 30 65
Bajo
% del total 35,7% 30,6% 66,3%
Recuento 57 41 98
Total
% del total 58,2% 41,8% 100,0%
Desempefio
407 organizacional
M Bajo

H Regular

Recuento

Regular

Comunicacion

Tabla 15
Pruebas de chi-cuadrado entre la Comunicacién organizacional y el
desemperio organizacional de los trabajadores de la empresa Austral Group

Valor df  Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson  6,3002 2 ,043
Razoén de verosimilitud 9,212 2 ,010
N de casos validos 98

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 3,35.
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Se observa en la Tabla 14 que el 35,7% de los trabajadores que manejan una
baja comunicacién organizacional como consecuencia da un bajo desempeiio lo
que se demuestra en la Tabla 15 mediante la prueba de Chi Cuadrado con un
nivel de significancia p = 0,043 < 0,05 que la comunicacion organizacional influye
significativamente en el desempefo organizacional de la empresa Austral Group,

Chancay, 2017.

Hipétesis Especifica 03
Ho: El establecimiento de objetivos no influye significativamente en el
desempenfo organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.
Ha: El establecimiento de objetivos influye significativamente en el desempefo

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

Tabla 16
Establecimiento de objetivos y el desemperio organizacional de
los trabajadores de la empresa Austral Group

Desempefio
Organizacional

Bajo Regular Total
Recuento 8 0 8
Alto
% del total 8,2% 0,0% 8,2%
Establecimiento de Recuento 13 18 31
o Regular
objetivos % del total 13,3% 18,4% 31,6%
Recuento 36 23 59
Bajo
% del total 36,7% 23,5% 60,2%
Recuento 57 41 98

Total
% del total 58,2% 41,8% 100,0%
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Desempefio
organizacional

M Bsjo
ERegular

404

Recuento

Regular Baijo

Establecimiento de objetivos

Tabla 17

Pruebas de chi-cuadrado entre el establecimiento de objetivos y el
desemperfio organizacional de los ftrabajadores de la empresa
Austral Group

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,3072 2 ,010
Razén de verosimilitud 12,164 2 ,002
N de casos validos 98

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 3,35.

Se observa en la Tabla 16 que el 36,7% de los trabajadores manejan en el

establecimiento de sus objetivos un nivel bajo que como consecuencia da un bajo

desempeno lo que se demuestra en la Tabla 17 mediante la prueba de Chi

Cuadrado con un nivel de significancia p = 0,010 < 0,05 que el establecimiento de

los objetivos influye significativamente en el desempefo organizacional de la

empresa Austral Group, Chancay, 2017.
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Hipodtesis General

Ho: ElI trabajo en equipo no influye significativamente en el desempefo
organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

Ha: El trabajo en equipo influye significativamente en el desempeno

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

Tabla 18
Trabajo en equipo y el desemperio organizacional de los
trabajadores de la empresa Austral Group

Desempefio
organizacional

Bajo Regular Total
Recuento 8 0 8
Alto
% del total 8,2% 0,0% 8,2%
Trabajo en Recuento 8 12 20
i Regular
equipo % del total 8,2% 12,2% 20,4%
Recuento 41 29 70
Bajo
% del total 41,8% 29,6% 71,4%
Recuento 57 41 98
Total
% del total 58,2% 41,8% 100,0%

Desempefio
organizacional

M Bajo
ERegular

30

Recuento

Regular Bajo

Trabajo en equipo
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Tabla 19

Pruebas de chi-cuadrado entre el Trabajo en equipo y el
desempefio organizacional de los trabajadores de la empresa
Austral Group

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,471° 2 ,014
Razén de verosimilitud 11,339 2 ,003
N de casos validos 98

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 3,35.

Se observa en la Tabla 18 que el 41,8% de los trabajadores se manejan en el
trabajo en equipo un nivel bajo que como consecuencia da un bajo desempefio lo
que se demuestra en la Tabla 19 mediante la prueba de Chi Cuadrado con un
nivel de significancia p = 0,014 < 0,05 que el trabajo en equipo influye
significativamente en el desempeno organizacional de la empresa Austral Group,

Chancay, 2017.
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5.1.

CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Discusion

La empresa Austral Group, como la mayoria de las actuales empresas,
tienen como uno de sus objetivos otorgar los medios necesarios para que
sus trabajadores sientan confort mientras se encuentran en su centro de
labores, creando un ambiente agradable y sano, para poder lograr esto, se
debe considerar estos puntos: primero reconocer a cada individuo de
acuerdo a sus habilidades y conocimientos, y en segundo lugar, conocer la
manera de como aprovechar al maximo las habilidades de cada uno, en
favor de la empresa y de sus trabajadores.

Un método efectivo para poder reconocer las habilidades y conocimientos
que poseen cada uno de los trabajadores, es a través del trabajo en equipo,
porque de este modo los trabajadores se conocen mejor entre ellos y
pueden alcanzar los objetivos de la empresa de una manera mas eficiente y
en menor tiempo.

Huerta & Rodriguez (2014) menciona que las organizaciones
contemporaneas han incorporado en su quehacer cotidiano el trabajo en
equipo como un principio fundamental del desempefio de sus funciones. En
un equipo es mas importante la suma de esfuerzos y la concurrencia de
varios individuos que la habilidad o capacidad de cada uno de ellos de
manera aislada.
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Adicionando a lo anterior, Aguilar (2016) en su tesis titulada “Trabajo en
Equipo y Clima Organizacional’, afirma que en toda organizacion el éxito del
trabajo en equipo depende en gran parte de la union de sus miembros
siendo parte fundamental la comunicacién y el compromiso de los
integrantes de la organizacion.

Considerando que Austral Group, es una empresa que se encuentra en
constante desarrollo, en la investigacion se encontr6 que dentro de los
equipos de trabajo los integrantes en referencia a su compromiso el 62,2%
de los trabajadores tienen un bajo nivel debido a que no tienen clara sus
responsabilidades dentro de la empresa; en el caso del establecimiento de
los objetivos se obtuvo que el 66,3% tiene un nivel bajo a causa no todos los
integrantes participan para el cumplimiento de los objetivos de la empresa.
Finalmente se hallé en el 66,3% una falta comunicacién entre los integrantes
del equipo de trabajo.

Con respecto al desempefio laboral las empresas lo miden de acuerdo al
cumplimiento de sus objetivos. El desempeio organizacional se mide por la
efectividad y eficiencia de la empresa; sin embargo, existen variables que
influyen como la moral, adaptabilidad, orientacién al cambio, rotacion de
personal e innovacion. También se considera como un sistema ordenado y
metddico para evaluar, influir y medir las cualidades, conductas y
rendimiento con respecto a las labores realizadas, y el grado de desercion,
con la finalidad de conocer que tan productivo es el trabajador y asi poder
aumentar su productividad dentro de la empresa.

Melo (2014) realizé la tesis titulada “Analisis de los componentes de la

cadena de suministro y global manufacturing y su relacion con el desempefio
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organizacional en el sector manufacturero”, acoto que si se logra obtener
eficacia y eficiencia el resultado que obtengan las organizaciones sera un
optimo desempefio organizacional.

Actualmente en la Empresa Austral Group se ha percibido ciertas
condiciones en la empresa Austral Group que condicionan el desempefio
organizacional, por ejemplo en la capacidad organizacional se encontr6 en el
71,4% lo califico en un nivel bajo por la falta de oportunidades de
crecimiento dentro del centro de labores; en tema de la motivacion
organizacional el 77,6% de los empleado calificaron en un nivel bajo a
causa siente que la empresa no los considera parte de ella; existe poca
comunicacién entre los empleados y los jefes; en el caso del entorno externo
el 53,1% de los trabajadores determinaron en un nivel bajo ya que la

empresa no maneja relaciones de calidad con otras empresas.

5.2. Conclusiones

- Con un nivel de significancia p = 0,043 < 0,05, determinamos que la

comunicacion influye significativamente en el desempefio organizacional
de la empresa Austral Group, Chancay, 2017. Mediante una
comunicacion fluida y bien entendida generada dentro de los integrantes
de la organizacion va hacer que el trabajo se puede desarrollar
adecuadamente, consiguiendo con esto el llegar eficientemente a los
objetivos organizacionales. Se obtendra un gran efecto en el desempefio
organizacional mediante una buena eficiencia del funcionamiento en el

cumplimiento de las tareas de los trabajadores.
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Con un nivel de significancia p = 0,010 < 0,05, determinamos que el

establecimiento de objetivos influye significativamente en el desempefio
organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017. Al
establecer objetivos ayudara a los integrantes del equipo de trabajo a
mantenerse enfocados y tomar decisiones que contribuyan a las metas
del equipo, y también a las de toda la empresa. Por lo que, se obtendra
un gran efecto en el desempefio organizacional mediante una buena
eficiencia del funcionamiento en el cumplimiento de las tareas de los

trabajadores.

Por lo expuesto anteriormente:

- Con un nivel de significancia p = 0,014 < 0,05, determinamos que el

trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio

organizacional de la empresa Austral Group, Chancay, 2017.

5.3. Recomendaciones

La empresa Austral Group para poder mejorar y cambiar las deficiencias
que han sido percibidas debe considerar integrar a su plan de trabajo,
normas que favorezcan a tener en cada uno de los integrantes clara sus
responsabilidades para obtener resultados favorables en el desempefio
organizacional.

La empresa Austral Group para poder mejorar y cambiar las deficiencias
que han sido percibidas debe considerar fomentar una comunicacion

fluida y bien entendida entre los integrantes ya que esto va hacer que el
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trabajo se puede desarrollar adecuadamente y asi obtener buenos
resultados en el desempeio organizacional.

La empresa Austral Group para poder mejorar y cambiar las deficiencias
que han sido percibidas debe considerar fomentar que se fortalezcan al
equipo de trabajo en el logro de los objetivos de la empresa y asi

obtener buenos resultados en el desempefio organizacional.
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ANEXO N°1

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacion
sobre el Trabajo en equipo y el Desempefio organizacional de la empresa Austral
Group, Chancay. El cuestionario es anénimo y la informacion sera utilizada

unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a.Género

Masculino

Femenino

b.Edad

Entre 18 afnos a 24 anos

Entre 25 anos a 31 anos

Entre 32 anos a 45 anos

Mas de 45 afnos

c.¢,Cual es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro

Grado de Doctor
Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segun corresponda teniendo
en cuenta la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha

del cuadro.
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ITEM

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSION: COMPROMISO

1. ¢Te haces responsable de tus acciones dentro
de la empresa Austral Group?

2. ¢ Te comparten responsabilidades dentro de la
empresa Austral Group?

3. ¢Realizas tus deberes dentro de tu centro laboral
de manera integra?

DIMENSION: COMUNICACION

4. ¢ Tienes la habilidad para comunicarte de manera
clara con tu equipo de trabajo?

5. ¢Tienes la habilidad para escuchar y comprender
lo que te dicen tus companieros de trabajo?

6. ¢Mantienes una comunicacién fluida con tu
equipo de trabajo?

DIMENSION: ESTABLECIMIENTO DE
OBJETIVOS

7. ¢Eres consciente de los objetivos de la empresa
Austral Group al momento de realizar tus
labores?

8. ¢Tienes claro los objetivos a alcanzar en tu
centro laboral?

9. ¢Los objetivos mesurables hacen que optes por
el trabajo en equipo, para poder asi llegar a
cumplirlos de una manera mas optima?

10.¢Los esfuerzos de tu equipo de trabajo son
direccionados a los objetivos de la empresa?

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

DIMENSION: LA MOTIVACION
ORGANIZACIONAL

1. ¢La vision de la empresa Austral Group te
motiva a trabajar eficientemente?

2. ¢La misidbn de la empresa Austral Group te
motiva a trabajar eficientemente?

3. ¢La cultura de la empresa Austral Group te
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motiva a trabajar eficientemente?

4. ;Los valores que muestra tener la empresa
Austral Group te motiva a trabajar
eficientemente?

5. ¢Los sistemas de incentivos que maneja la

empresa Austral Group te motiva a trabajar
eficientemente?

DIMENSION: CAPACIDAD ORGANIZACIONAL

6.

¢La empresa Austral Group cuenta con el capital
humano necesario para lograr sus metas de
manera eficiente?

¢La empresa Austral Group cuenta con el capital
fisico (estructura, equipos, etc.) necesario para
lograr sus metas de manera eficiente?

¢La empresa Austral Group cuenta con el capital
financiero necesario para lograr sus metas de
manera eficiente?

DIMENSION: ENTORNO EXTERNO

9.

¢La situacion politica del Peru o de los paises
donde se exporta favorece las actividades de la
empresa Austral Group?

10.

¢La situacion econdmica del Peru o de los
paises donde se exporta favorece las
actividades de la empresa Austral Group?

11.

¢Las normas socioculturales del Peru o de los
paises donde se exporta favorece las
actividades de la empresa Austral Group?

12.

¢La empresa Austral Group maneja relaciones
de calidad con otras empresas?

13.

¢La empresa Austral Group maneja relaciones
de calidad con sus clientes?
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