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Resumen

La tesis esta enfocada en el talento humano de las instituciones del departamento de Chontales,
conociendo de forma especifica la relacion entre el trabajo en equipo y la productividad en las
instituciones publicas. Esta investigacion tiene como objetivo relacionar el trabajo en equipo y
la productividad en las instituciones pablicas. Se realiza porque el talento humano y el trabajo
en equipo son temas de actualidad y de interés para las empresas e instituciones, para la
realizacion de esta investigacion se consideraron aspectos teoricos, metodolégicos y practicos.
El desarrollo de este estudio se realizé tomando en cuenta los objetivos planteados para lo cual
primeramente se contrarresto la teoria de diferentes autores para conocer los aportes del trabajo
en equipo y sus principales factores y de igual forma para distinguir los elementos de la
productividad. Seguidamente se presenta la relacion del trabajo en equipo y la productividad de
INATEC donde se fundamenta tedricamente los antecedentes de la institucion, decreto de la
Ley creadora, generalidades de la poblacién en estudio compuesta por 44 colaboradores de los
cuales se tom6 un muestreo por conveniencia de 12 colaboradores y para el analisis e
interpretacion de los resultados se utilizaron tablas de frecuencia y tablas cruzadas para
relacionar las variables en estudio, asi mismo, la técnica estadistica chi cuadrado para someter
a prueba la hipotesis. De manera general, se concluye que los principales factores del trabajo en
equipo determinan el buen funcionamiento de una empresa, asi mismo, que la mejor forma de
medir la productividad de los colaboradores es a través de la eficiencia y la eficacia y finalmente,
aungue se rechazan dos factores no es suficiente para rechazar la hipotesis nula la cual establece

que el trabajo en equipo no influye en la productividad de los colaboradores.
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l. Introduccion

Hoy endia, el talento humano, representa el activo mas importante que tiene una empresa puesto
que, son las personas quienes a traves de sus diferentes conocimientos, habilidades y destrezas
aportan ventajas competitivas a la organizacion, permitiendo que esta se diferencie de la
competencia. Por esta razdn, es de suma importancia invertir en la mejora continua del capital
humano de la empresa; debido a que son ellos quienes aseguran el logro de los objetivos
organizacionales y, por ende, el éxito duradero de la empresa o institucion.

Por lo tanto, las instituciones son organismos publicos creados para desempefiar una
determinada labor cultural, cientifica, politica o social, fundamentales para el desarrollo de una
sociedad, ya que procura ordenar y normalizar el comportamiento de un grupo de individuos.
Estas con un conjunto de complejas actividades, relaciones y simbolos, cumple con una
funcidn de interés publico y posee un grado de especificidad y autonomia superior al de otras

instituciones sociales las cuales dependen y reciben aportes del Estado.

Asi mismo, las instituciones tienen intereses independientes de quienes la componen y se
caracteriza por brindar servicios publicos, gratuitos, participativo y democraticos. Por tanto, un
gobierno se ve como un conjunto de instituciones publicas organizadas, generadoras de reglas

obligatorias, al tiempo que ofrecen servicios dentro de un area geogréafica limitada.

En la actualidad el trabajo en equipo se considera como un factor determinante para alcanzar
los objetivos organizacionales, debido a su alto nivel de productividad, éste se caracteriza por
seguir un objetivo comun, a la vez promover la cultura del trabajo, la coordinacion,
comunicacion, informacién, los recursos y las herramientas disponibles, el compromiso que
adoptan los colaboradores con la institucién, el liderazgo, creatividad y sobre todo la

productividad, logrando asi la efectividad en el cumplimiento de las tareas.

Es evidente que la productividad es la clave para impulsar el crecimiento econémico, a su vez,
permite alcanzar las metas ain menor costo y tiempo, esta requiere de un analisis de los factores
que estan frenando el uso eficiente de los recursos; la productividad se enfoca en el logro de
metas y transformacidn de sus ideas, se puede decir que la productividad es una combinacién

de eficiencia y eficacia del desempefio de los colaboradores. Considerando asi a la eficiencia

pag. 1
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como la capacidad de cumplir los objetivos organizacionales en un periodo de menor duracion
y la eficiencia enfocada en alcanzar las metas, a la vez que facilite un mejor control en los
procesos aprovechando de esta manera los recursos al maximo. Por ende, un equipo efectivo
es aquel que logra sus objetivos incurriendo en el menor costo y tiempo posible, siendo de esta

forma mas productivo.

El documento estd estructurado primeramente por la introduccion del tema y subtema de
investigacion; seguidamente se encuentra la justificacion donde se explica la importancia de
esta investigacion y a quienes se beneficiara con el estudio realizado considerando aspectos,
tedricos, metodologicos y practicos. Posteriormente, se visualizan los objetivos, asi como
general y especificos, los cuales nos sirvieron de guia para orientar la realizacion de esta
investigacion. A continuacion, el desarrollo del tema y subtema el cual se subdivide en los
aportes del trabajo en equipo y sus principales factores, los elementos de productividad y la
presentacién de la relacion del trabajo en equipo y la productividad de los colaboradores de
Instituto Nacional Tecnoldgico (INATEC). Por tltimo, se encuentran las conclusiones a las que

se llegaron con esta investigacion, las bibliografias consultadas y los anexos.
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1. Justificacion

El propdsito de esta investigacion es estudiar los recursos humanos tambien denominado
talento humano en INATEC ya que, resulta fundamental puesto que estos son los pilares que
sustentan las funciones y objetivos de las organizaciones por lo cual se debe hacer énfasis en
estos elementos para brindarles la direccion correcta y la motivacion suficiente para que su
trabajo cumpla con las expectativas personales y laborales. Asi mismo, con el fin de mejorar

las relaciones entre los colaboradores y la organizacion.

Al mismo tiempo, esta investigacion se realiza porque el talento humano y el trabajo en equipo
son temas de actualidad que permiten ir mejorando las capacidades, habilidades y destrezas de
los colaboradores, por tal razén existe la necesidad de profundizar acerca de esta tematica que
es de suma importancia para mejorar la productividad de los colaboradores de una organizacion
y de esta forma ir perfeccionando el ambito laboral, adquiriendo una visién mas amplia del
trabajo en equipo que se implementa en el Instituto Nacional Tecnolégico del municipio de

Juigalpa-Chontales.

Es evidente entonces, que esta investigacién es muy importante ya que, permite contrarrestar
las bases teoricas de diversos autores para la aplicacion en las instituciones y de esta forma
obtener una mejor precepcion del contexto con respecto al trabajo en equipo en dicha

institucion.

Desde el punto de vista tedrico, se hizo uso de las bases teoricas ya establecidas para demostrar
si realmente el trabajo en equipo influye en la productividad de los colaboradores, dado que no

se va a construir teoria, sino que se va a retomar la teoria ya existente.

Desde el punto de vista metodoldgico, el proceso de investigacidn sigue pasos ordenados y
secuenciales, asi como, técnicas de recoleccion de informacion lo que permitié obtener un

panorama mas amplio referente a la importancia del trabajo en equipo en la institucion.

pag. 3
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Desde el punto de vista practico, esta investigacion brinda un juicio debidamente seleccionado
que ayudara principalmente a la Direccion del Instituto Nacional Tecnoldgico para conocer el
trabajo en equipo que desempefian sus colaboradores, esto con la finalidad de fortalecer y

aumentar la productividad de la institucién.

De igual forma, a los estudiantes del departamento de Ciencias Econdmicas y Administrativas

que deseen indagar sobre este tema, ya que, les servira como medio de informacion.

Por ultimo, esta indagacion aporta una precepcién amplia del trabajo en equipo, en la
adquisicion de conocimientos que podran ser tomados como base para otras investigaciones
relacionadas con el trabajo en equipo de los centros tecnoldgicos o de cualquier empresa u

institucién que lo requiera.

pag. 4
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I11.  Objetivos

3.1.0Dbjetivo General.
Relacionar el trabajo en equipo y la productividad en las instituciones publicas.

3.2.0bjetivo Especifico.

v Conocer tedricamente los aportes del trabajo en equipo y sus principales factores.

v" Distinguir los elementos de la productividad.

v Presentar la relacién del trabajo en equipo y productividad de los colaboradores del
Instituto Nacional Tecnoldgico del Municipio de Juigalpa en el Il semestre del afio
2019.

pag. 5
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IV. Desarrollo
4.1.Principales bases tedricas del trabajo en equipo
4.1.1. Definicion de trabajo en equipo

Es evidente que trabajar en equipo es una sincronizacion de habilidades, conocimiento e ideas

que facilitan alcanzar un propésito comun.

Rodriguez (2011) define:
El trabajo en equipo es un grupo de personas con una perspectiva organizada y clara
sobre sus metas; que trabaja de manera interdependiente, donde todos los miembros
participan de forma activa y coordinada, que aportan sus cualidades y buscan el mejor
desempefio posible para el bien del proyecto y el cumplimiento de sus metas comunes.
(pag. 18)

Del mismo modo, el trabajo en equipo "es un conjunto de personas que cooperan para lograr
un solo resultado general™ (Fritz, 2019, pag. 2).

4.1.2. Importancia del trabajo en equipo

Actualmente, la interaccion humana en los equipos de trabajos se considera indispensable para

la generacion de nuevas ideas, mejores soluciones y para la toma de decisiones.

El trabajo en equipo es primordial en cualquier empresa segin Riquelme (2018) “es fundamental
en el &mbito empresarial, ya que, se ha demostrado que se alcanzan mejores resultados, basados
en la coordinacién y cooperacién, pues cada miembro aporta su pensamiento y conocimiento,
lo que instaura soluciones a diferentes problemas™ (pag. 1).

Sobre todo "el trabajo en equipo ha ganado importancia dentro de las empresas, donde poco a
poco se ha vuelto una necesidad debido a la exigencia de calidad, eficacia y competitividad que

la sociedad espera del sector empresarial” (Rodriguez, 2011, pags. 18-19).
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4.1.3. Caracteristicas del trabajo en equipo

Un equipo efectivo es algo mas que un simple grupo de individuos cuya coordinacion de
esfuerzos es buena. Constituir un grupo de alto desempefio, o altamente efectivo, requiere

algunas caracteristicas que les permitan alcanzar resultados de excelencia.

Rodriguez (como se en citd Buchholz, 2011) el cual propone siete atributos para que un

equipo sea considerado de alto desempefio o de gran eficiencia:

El liderazgo participativo que fomente la interdependencia entre los miembros, la
responsabilidad compartida que permita a todos los individuos involucrarse en el mismo
grado, una comunidad de propdsito, es decir, los integrantes conocen cual es su razon
para pertenecer a ese equipo, la buena comunicacién que permite un ambiente de
confianza y aceptacion, la mira en el futuro tanto en la meta final como en el proceso para
alcanzar los propdsitos, la concentracién en las tareas que se acuerdan en las reuniones
periddicas de planeacidn, seguimiento y evaluacion; y la respuesta rapida y proactiva; es

decir, capacidad para identificar y aprovechar las oportunidades. (pag. 19)

4.1.4. Ventajas y Desventajas del trabajo en equipo

En la actualidad, el trabajo en equipo se ha convertido en una herramienta indispensable para
que las empresas alcancen mayor productividad. Sin embargo, existen desventajas en este. A
continuacion, se aprecian las principales ventajas y desventajas del trabajo en equipo segun
el criterio de Ruiz, Gago, Garcia y Lopez (2012).

Tabla 1. Principales ventajas y desventajas del trabajo en equipo.

. Ventgss  Desventaas

Permite valorar distintos puntos de vista a la hora Al principio, el trabajo es mas lento al tener

de tomar decisiones, la solucién de problemas es que coordinarse varias personas, se puede

mas creativa y los miembros tienen una mayor consumir mucho tiempo en reuniones

implicacidn en las decisiones tomadas. discutiendo acciones y soluciones.

Se desarrolla respeto al tener que escuchar y En ocasiones los miembros del equipo evitan

aceptar las opiniones de los demas. decir lo que piensan por temor a ser rechazados
por el resto del equipo.
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Las decisiones que se toman con la participacion ~ Algunas personas pueden intentar usar el

de todo el equipo tienen mayor aceptacion que las  equipo para su beneficio personal.

decisiones tomadas por un solo individuo.
Se realizan trabajos que no podria hacer una sola Algunas personas se esconden en el grupo y
persona, surgiendo la sinergia. no aportan nuevas ideas.

La motivacion y la satisfaccion de los Pueden existir presiones sobre miembros del
trabajadores son mayor al hacer los trabajos de  equipo para que acepten determinadas
mayor envergadura. soluciones.

Se fortalece el espiritu colectivo y el compromiso Responsabilidad ambigua, pues queda diluida
con la organizacion, mejorando el clima laboral. en el equipo.

Fuente: Ruiz et al 2012. Pag. 77

4.1.5. Técnicas para trabajar en equipo

Actualmente, muchas empresas e instituciones estan optando por el trabajo en equipo, por tal
razon es que este facilita la integracion entre las personas para que ellas se complementen en
conocimientos y habilidades. Seguidamente, se observan las técnicas para trabajar en equipo
con sus caracteristicas principales.

Tabla 2. Principales técnicas para trabajar en equipo.

Técnicas Caracteristicas Principales

Al comenzar la seccion el moderador expone el problema y las reglas:

Tormenta de ideas o

Brainstorming

Se utiliza para:

e Desarrollar la
creatividad

e Buscar soluciones
novedosas,
originales e
insolitas.

e Los miembros del equipo expresan durante un periodo entre 5 y 15
minutos, de la manera mas libre posible, todas las ideas que se les ocurran.
e No se valorara ni criticara ninguna idea hasta el final de la sesién, se
apuntan en una pizarra todas las ideas para discutirlas y analizarlas
posteriormente.
Unas ideas estimular a otras, incluso las sugerencias mas inverosimiles
alientan a los participantes a pensar lo insélito en vez de criticar las ideas de
los demas. Las criticas de posponen, ya que lo mas importante es la cantidad
de ideas. Cuando a nadie se le ocurran mas ideas, se procedera a realiza la
evaluacion de todas las anotaciones.
Brainstorming escrito
Los participantes escriben sobre una hoja de papel en blanco al menos cuatro
ideas, sugerencias, soluciones, etc., sobre el problema planteado. A
continuacion, esa hoja se pasa a otra persona que, después de leer las ideas
de los demas, escribe las suyas. El proceso continla hasta que a nadie se le
ocurre nada mas.
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Técnica del grupo

nominal

Se utiliza para:

¢ Oportunidades
para que los
miembros sugieran
soluciones.

« Tomar decisiones
democréticas

El coordinador formula un problema y se procede de la forma siguiente:
1. Los Participantes se reinen en grupo, pero antes de iniciar la
discusion cada uno escribe por su cuenta sus ideas.
2. Cada participante expone al equipo una sola idea.
3. Cuando todas las ideas han sido expuestas, el grupo las discute y
evalla.
4. Cada miembro del grupo clasifica las ideas en silencio y de manera
individual.
La decision final se toma a partir de la idea que logre la clasificacion global
mas alta.

Phillips 66
Se utiliza para:

e Recoger
muchas
opiniones en
poco tiempo.

« Promover la
participacion
de todos los
individuos.

Se dividen al equipo en subgrupos de seis personas para que, durante seis
minutos, discutan y cambien impresiones sobre un tema o un problema
formulado por el moderador.

El procedimiento es el siguiente:

1. Cada subgrupo se retne en una sala diferente y designa a un
coordinador. Cada uno de los integrantes expone su opinion durante
un minuto.

2. Un secretario designado por el grupo anota las conclusiones vy, al
final, realiza un resumen con las conclusiones.

3. Se relnen todos los subgrupos en la sala comun, y un portavoz de
cada grupo expone los resultados.

4. Se anota en la pizarra una sintesis de las ideas expresadas y se realiza
un resumen general.

Si queda algun punto por tratar, se vuelve a realizar el proceso hasta que se
han tratado todos los aspectos.

Estudio de casos
Se utiliza para:
« Aplicar los
conocimientos

Consiste en la investigacion, analisis y busqueda de soluciones a un caso o
situacion real.

Es conveniente que se entregue por escrito de la forma mas detallada y
completa posible.

tedricos a Los participantes estudian individualmente el caso y, posteriormente,
situaciones discuten en grupo las posibles soluciones.
reales. Finalmente, el grupo debe extraer las conclusiones mas realistas que puedan
ser aplicadas al caso analizado o a situaciones analogas.
Dialogos El coordinador planteard un tema o un problema, sobre el cual realizara una

simultaneos o
«cuchicheo»
Se utiliza para:

e Obtener la
opinion de
todo el grupo.

e Permitir la
interaccion de

pregunta muy concisa. Cada participante dialogara, en voz baja, con la
persona que tenga a su lado, durante dos o tres minutos.

Uno de los miembros de la pareja trasladara la conclusion al coordinador.
Tomando como base el analisis de las respuestas de todas las parejas, se
extraera una conclusion y se tomara la decisién final.

todos los

miembros
Dramatizacion o A partir de un guion sobre un problema concreto, se elige a los participantes
role playing que interpretaran un papel durante un cierto tiempo, de 5 a 15 minutos.
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Se utiliza para: Habra un director que coordine la accion y la cortara cuando crea que ya
« Hacer que los | hay suficientes datos para la discusion.
miembros del | Después de la representacion, los intérpretes comentaran lo que sintieron al
equipo se interpretar el papel. Posteriormente, el grupo comenta sus impresiones,
pongan en el | propone otras formas de abordar el problema, sugiere distintas reacciones,
lugar de quien | etc.

vive una La etapa de la discusion es la mas importante, puesto que la representacion
situacidn real. | solo es un medio para motivar e introducir al equipo en una situacion
«real».

Fuente: Ruiz, etal. 2012 (pag. 87).

4.2.Principales factores del trabajo en equipo
4.2.1. Cultura de trabajo en equipo
4.2.1.1.Definicion

El establecimiento de una cultura organizacional adecuada resulta necesario para cualquier
empresa ya que, de esta manera los colaboradores desarrollan una conexion que lleva al éxito

a la organizacion.

Segun la apreciacion, de Ros (2006) "la cultura organizativa es un conjunto de creencias
bésicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo, a medida que aprende a

enfrentarse con su necesidad de adaptacion externa al entorno y lograr la integracion interna"
(pag. 48).

Otro enfoque, sobre la cultura de trabajo en equipo es el presentado por Rodriguez (2006)
quien citaa Shein el cual define la cultura como:

Las presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de una
organizacion. Estas presunciones operan de forma inconsistente y definen la vision
que la empresa tiene de si misma y de su entorno. Estas presunciones y creencias
son respuestas que el grupo ha aprendido ante sus problemas de subsistencia en el

medio externo y ante sus problemas de integracion interna. (pag. 266)

4.2.1.2.Caracteristicas de la cultura de una organizacion

Garzdn (2005) menciona siete caracteristicas que revelan la esencia de la cultura de una

organizacion:
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Tolerancia al riesgo, es el grado en que se alientan para ser innovador, agresivo y correr

riesgo moderado; el apoyo, hace referencia al impulso de los directivos en las actividades

emprendedoras; la identidad, es la relacion entre el sentido de pertinencia y compromiso
con la organizacion; autonomia individual, incluye la responsabilidad, libertad para
ejercer la iniciativa y control sobre las decisiones que se tomen; estructura, tiene relacion
con la flexibilidad vinculada a la descentralizacion; desempefio y premios, como se indica
son las remuneraciones y recompensas al reconocimiento personal; tolerancia al conflicto,

es especial el trabajo en equipo interdisciplinario. (pag. 152)

4.2.1.3.Funciones de la cultura en la organizacion

La cultura cumple varias funciones en el seno de una organizacion: en primer lugar,
cumple la funcion de definir los limites; es decir, establece distinciones entre una
organizacion y las otras. Segundo, transmite un sentido de identidad a sus miembros.
Tercero, facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas amplio que los
intereses egoistas de los individuos. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social.
Por altimo, es un mecanismo que controla y da sentido a todo, guiando y modelando las

actitudes y el comportamiento. (Robbins, 2004, pag. 528)

4.2.1.4.Formacion de la cultura en la organizacion

Segun Robbins (2004) la cultura procede:

De la filosofia del fundador, la cual, a su vez, ejerce una influencia fuerte en los criterios
de contratacion. Los actos de los directivos actuales fijan el ambiente general de que
comportamiento es aceptable y cual no lo es. Cémo se socialicen los empleados depende
tanto del grado en que sus valores se hacen corresponder con los de la organizacion en el
proceso de seleccion como de los métodos de socializacion preferidos por la

administracion. (pag. 535)

Existen cinco elementos claves para la formacidn de la cultura organizacional, las cuales

se muestran en la ilustracion 1.
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llustracion 1. Elementos claves para la formacion de la cultura en la
organizacion

Alta gerencia
Filosofia de los Criterios de / ¢ \ Cultura de la

—> iy
fundadores seleccion \

organizacion

Socializacion

Fuente: Robbins (2004) pag.537

4.2.2. Coordinacién

4.2.2.1. Definicion

Coordinar es establecer una sincronizacion de los esfuerzos de una empresa para lograr un objeto
de manera que facilite el buen funcionamiento y procure el éxito de las actividades de cada area
de laempresa. Pues, de esta funcion depende que una institucion logre la eficacia en sus procesos
ylo tareas.

Benavides (2004) explica que:

Coordinar es el arreglo ordenado del esfuerzo de un grupo para propiciar unidad de accién en
la consecucidon de un propésito comdn. De otra forma, es un proposito para establecer
mecanismos a fin de integrar las actividades de los departamentos en un todo congruente y

vigilar la eficacia de dicha integracion. (pag. 140)

4.2.2.2. Importancia
Para Herndndez (2010) la coordinacion:

Tiene lugar cuando los individuos ven como sus labores contribuyen a los objetivos
predominantes de la empresa. Asi mismo, la coordinacion ha sido considerada como el proceso
mas trascendente de la empresa, ya que, permite evaluar el grado de integracion de sus
miembros en el espiritu de equipos. Al mismo tiempo, la coordinacion ha sido conceptualizada

como el aspecto importante que debe lograr toda empresa o institucion. (s. pag.)
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4.2.2.3. Principios de Coordinacion

Segun Herndndez (2010) cita a Mary Parker, quien postul6 cuatro principios fundamentales
para alcanzar un esfuerzo sincronizado y con ellos dio una de las mayores contribuciones que

han ofrecido en este importante campo (. pag.).

A continuacion, en la ilustracion 2 se reflejan los principios de coordinacién segin la

apreciacion de Mary Parker.

lustracion 2. Principios de coordinacion

1. Principio de contacto directo: establece que
la coordinacion debe lograrse a través de las
relaciones colaterales u horizontales.

2. Principio de la coordinacion en las labores de la
politica y planificacion: establece la convivencia de
lograr una armonizacion formal de criterios y de
esfuerzos desde las etapas primarias.

3. El Principio de reciprocidad: la coordinacion es la
resultante de interrelacionar esfuerzos, y no un
producto aislado

4. Principio de la coordinacion como proceso
ininterrumpido: reconoce el dinamismo que tiene
toda la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia con datos de Hernandez (2010).

4.2.3. Comunicacioén
4.2.3.1. Definicién

La comunicacidn es el proceso mediante el cual se produce un intercambio de informacion,

opiniones, experiencias, sentimientos, entre dos 0 mas personas a traves de un medio.
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Segln Robbins & Coulter (2005) la comunicacion consiste:
En la transferencia y la comprension de significados. Lo primero que debemos observar en esta
definicion es el énfasis en la transferencia de significado. Esto quiere decir que, si no se ha

transmitido informacién o ideas, la comunicacion no se ha llevado a cabo. (pag. 364)

La comunicacion “es un puente entre el objetivo, la creacion de los estdndares de desempefio

y el logro de los trabajadores” (Montana , 2004, pag. 364).

4.2.3.2. Importancia de una comunicacién efectiva

La comunicacion, como cualquier actividad intelectual, se puede perfeccionar enfrentando

los retos que se presentan. Stoner, Freeman, & Gilbert (2006) afirma:

Esto significa, que, en cierto sentido, la comunicacion efectiva es importante ya que
representa la hebra comun para los procesos administrativos de la planificacion, la
organizacion, la direccién y el control, ademas, permite a los gerentes aprovechar la

amplia gama de talentos que tiene la empresa. (pag. 574)

4.2.3.3. Tipos de Comunicacion en las Organizaciones

Segun lvancevich, Konopaske, & Matteson, (2006) Las organizaciones deben de prever

la comunicacién en cuatro dimensiones:

Refieren que la comunicacién descendente la transmiten quienes ocupan lugares superiores en
la jerarquia a los niveles inferiores, en cambio, la comunicacidn ascendente se lleva desde los
niveles inferiores a los niveles superiores de la organizacién, mientras que, la comunicacion
horizontal se transmite entre las funciones de la organizacién y la comunicacion diagonal
atraviesa funciones y niveles de la organizacion. Ademas, las comunicaciones descendente,
ascendente, horizontal y diagonal pueden ser orales o escritas, o pueden ser formales o

informales en cuanto a su estilo o patron. (pags. 426-427)
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4.2.3.4. Proceso de comunicacién

Segin Amoro6s (2007) el proceso de comunicacion se refiere:

A los pasos que se dan entre la fuente y el receptor como consecuencia de la comunicacion.
Para que la comunicacién, pueda darse, se requiere un propoésito, expresado a manera de un
mensaje a transmitir. Se da entre el transmisor y un receptor. EI mensaje se codifica, es decir
se convierte en una forma simbdlica, después se envia a través de un canal al receptor, quien
decodifica o interpreta nuevamente el mensaje original. En consecuencia, tenemos una

transmisidn de significado de un individuo a otro. (pags. 133-134)

En la ilustracion 3 se muestra el proceso para llegar a cabo una comunicacion eficaz segun el

criterio Amoros.

lustracion 3. Esquema del proceso de comunicacion

Esquema del Proceso de Comunicacion.

Barrera

' | ' ’ !

EMISOR |= Codificacion _p | MENSAJE = pecodificacion —> | Receptor

BENGTS

Fuente: Amoros (2007) Pag.134
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4.2.4. Informacion

4.2.4.1. Definicion

La informacion es un recurso constituido por datos ordenados que sirven para construir un
mensaje otorgando asi significado o sentido a la realidad. Asi lo afirma Chiavenato (2006), en

su libro Introduccion a la teoria general de la administracion que la informacion:

Es el conjunto de datos con un significado, o sea, que reduce la incertidumbre o que aumenta
el conocimiento de algo. En verdad, la informacion es un mensaje con significado en un
determinado contexto, disponible para el uso inmediato y que proporciona orientacion a las
acciones por el hecho de reducir el margen de incertidumbre con respecto a nuestras decisiones.
(péag. 365)

4.2.4.2. Importancia

La informacion es muy necesaria al momento de realizar las tareas y/o actividades en una
organizacion pues necesitamos el conocimiento de una determinada informacién, ademas,

resulta ser un recurso clave para tomar decisiones.

La informacidn es de vital importancia para el proceso administrativo que lo define como el
proceso que se sigue para convertir informacion en accion a través de la toma de decisiones
(Benavides, 2004, pag. 314).

Asi mismo, una empresa se vuelve mas competitiva cuando sabe explotar la informacion de su

entorno.

4.2.5. Recursos
4.25.1. Definicién

Los recursos "son el conjunto de elementos disponibles para resolver una necesidad o llevar a
cabo una empresa" (Mufioz , 2012, pég. 2).

Asi mismo, Chiavenato (2007) en su libro de administracion de recursos humanos asevera que:
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Los recursos son medios que las organizaciones poseen para realizar sus tareas y lograr sus
objetivos, esto es los bienes o servicios que se consumen para la realizacion de las actividades
organizacionales. Pueden verse como los insumos necesarios para obtener el producto final o

servicio prestado por la organizacion. (pag. 94)

4.25.2. Tipos de recursos organizacionales

Segun Thompson, Strickland, Janes, Sutton, Peteraf y Gambie (2018) una forma util de
identificar los recursos de una organizacion es observarlos y agruparlos en distintas categorias.
(pégs. 117-118)

Como se muestra en la tabla 3, en un sentido mas amplio, los recursos se pueden clasificar en

dos categorias: recursos tangibles y recursos intangibles.

Tabla 3. Tipos de recursos organizacionales

Recursos tangibles

e Recursos fisicos: la propiedad o los derechos de accesos a recursos naturales (como
depdsitos minerales), plantas de manufactura con tecnologia avanzada, equipo y/o
instalaciones de distribucidn; tierra y propiedades inmuebles.

e Recursos financieros: efectivo y equivalentes de efectivos, valores de facil realizacion,
otros activos financieros como la capacidad de la empresa de obtener créditos.

e Activos tecnoldgicos: patentes, derecho de autor y secretos comerciales, tecnologia de
produccidn, el acervo de otras tecnologias, procesos tecnoldgicos y bases de datos.

e Recursos organizacionales: sistema de IT y de comunicacion

Recursos intangibles

e Recursos humanos y capital intelectual: la experiencia, el aprendizaje acumulado y el
conocimiento tacito de los empleados; la educacion, el capital intelectual y las destrezas
de los equipos especializados y grupos de trabajos.

e Marcas, imégenes y activos de reputacion: nombres de marcas, marcas registradas,
imagenes de productos, lealtad del cliente.

e Relaciones: alianzas estratégicas y alianzas en proyectos conjuntos que permiten el acceso
a tecnologias, conocimientos especializados o mercados geograficos.

e Cultura Organizacional y sistemas de incentivos: normas de conducta, principios de
negocio y creencias arraigadas dentro de la organizacion, el apego de los empleados a los
ideales de la organizacidn; el sistema de compensaciones y el nivel de motivacion de los
empleados.

Fuente: Thompson, et. al (2018) pag. 117- 118
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4.2.6. Herramientas

4.2.6.1. Definicion
Las herramientas de trabajo son aplicaciones que ofrecen varios instrumentos para el trabajo
en equipo, de las cuales encontramos una amplia variedad; desde equipos tecnoldgicos hasta

materiales de apoyos. (Bravo, 2007, pag.40)

4.2.6.2. Importancia
Segun Pozner & Ravela (2000) las herramientas para trabajar en equipo representan:

Vital importancia para la realizacion de las tareas y deberes de los colaboradores en la empresa,
ya que, estas permiten que se obtenga un mejor desempefio por parte de los colaboradores,

asi mismo, orientar al colaborador para la ejecucion de actividades organizacionales. (pag. 17)

4.2.6.3. Clasificacion

Bravo (2007) Clasifica las herramientas que se requieren para trabajar en equipo en dos grupos:
"herramientas sincronicas, es decir, aquellas que requieren que los usuarios se conecten al
mismo tiempo; y la asincronica, a las que los usuarios acceden cuando lo desean, sin necesidad

de estar presente todos a un tiempo”. (pag. 40)

4.2.7. Compromiso

4.2.7.1. Definicion

El compromiso organizacional segin Robbins & Coulter (2005) "es el grado en el que un
empleado se identifica con una organizacion en particular y sus objetivos, y desea mantener su

membrecia en la organizacion™ (pag. 346).

Navarro, Garcia & Casiano (como se cit6 en Davis y Newstrom, 2003) definen el compromiso
organizacional como “el grado en el que un empleado se identifica con la organizacion y desea

seguir participando activamente en ella” (pag. 52).
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4.2.7.2. Importancia

El compromiso organizacional va més alla de la lealtad y llega a la contribucion activa en el
logro de las metas de la organizacion, el compromiso es una actitud hacia el trabajo segin Pozner
& Ravela (2000) "al comprometernos ponemos al maximo nuestras capacidades para sacar a
adelante las tareas encomendadas, teniendo en cuenta que conocemos las condiciones que

estamos aceptando y las obligaciones que esta conllevan” (pag. 17).

4.2.7.3. Componentes

Existen tres dimensiones del compromiso organizacional estos son: compromiso afectivo,
continuidad y normativo. El primer componente que el compromiso afectivo, es decir, la
adquirido emocional del empleado hacia la empresa, adquirido como consecuencia de la
satisfaccion por parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el
trabajador siente. EI compromiso de continuidad es el segundo componente, como
consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su
permanencia en la empresa y que perderia si abandona el trabajo, finalmente, el
compromiso normativo, o deber moral que siente el trabajador que debe responder de
manera reciproca hacia la empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato

personalizado, mejoras laborales, etc.). (Rodriguez et al. , 2004, pag. 139)

4.2.8. Liderazgo
4.2.8.1. Definicion

Es importante destacar, que el liderazgo es uno de los elementos que buscan todas las empresas
en sus colaboradores ya que, a través de este se busca influir en un grupo de personas con el fin

de orientar sus esfuerzos hacia el cumplimento de los objetivos.

El liderazgo segun Ruiz et. al (2012) “deriva de valores personales como la energia, la
constancia, la responsabilidad; o también por sus conocimientos profesionales, por los cuales

es admirado y respetado” (pag. 82).
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En cambio Ramirez (2009) establece que el “ser lider es una caracteristica que se manifiesta en
las competencias para dar Ordenes e instrucciones, asignar tareas y supervisar el trabajo

y lograr aceptacion y entusiasmo en los subalternos” (pag. 232).

4.2.8.2. Caracteristicas de un lider
Existen 21 caracteristicas que debe de poseer todo lider. En la ilustracién 4 se muestran las

principales segun la apreciacion de Maxwell (2000).

llustracion 4. Principales caracteristicas de un lider
’—[ Carisma

’—[ Compromiso

’—[ Iniciativa

’—[ Caracter

UL

’—[ Actitud postiva

’—[ Responsabilidad
’—[ Autodisciplina__————
’—[ Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia con datos de Maxwell (2000), pag. 2

4.2.9. Creatividad
4.2.9.1. Definicién

Segun Robbins (2004) la creatividad se define como:

La facultad de innovar y brindar soluciones novedosas a los problemas que se presenten, asi
como a iniciar y adaptarse al cambio; ademas incluye la opcion de repensar las posiciones en
Juego, como respuesta a exigencias cambiantes que se presenten en la empresa o en algunos
de sus departamentos. (pag. 133)

Al mismo tiempo, la creatividad es un estilo que adopta cada persona de actuar y pensar. Segun
el criterio de Rubiales (2018) "es considerada una forma de solucionar problemas, mediante

intuiciones o una combinacién de ideas muy diferentes de conocimientos”. (Pag. 213)
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4.2.9.2. Proceso para incrementar la creatividad
Hoy en dia, el proceso creativo es una excelente herramienta para buscar soluciones a los

problemas cotidianos o especificos.

Programa interreg sudoe (s.f) refiere que la generacion de ideas y su utilizacién en forma de
innovacion, sigue un proceso cuyo analisis y aplicacion facilita la solucién de problemas y la
formulacién de estrategias de cambio que nos permita adaptarnos a una nueva situacion. El

proceso creativo sigue un esquema sencillo que comprende las siguientes fases:

llustracion 5. Proceso creativo

Generacion de

ideas
Deteccion del Propuesta de
problema solucion
Solucidn del Aceptacion de la
problema propuesta
Oportunidad

Fuente: Programa interreg sudoe (pag. 8)

4.3. Elementos de la productividad

4.3.1. Productividad

4.3.1.1. Definicion

Robbins (2004) sefiala claramente que: "una organizacion es productiva si consigue sus metas
y, al hacerlo, transforma sus insumos en productos al menor costo. De esta manera la

productividad abarca una preocupacion por la eficacia y eficiencia™ (pag. 23).

Asi mismo, otro aporte es el manifestado por Drucker, (2008) en el cual sefiala que la
productividad es el "equilibrio entre todos los factores de la produccion que suministra el mas
elevado producto con el minimo esfuerzo" (pag. 5).
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4.3.1.2. Formas de mejorar la productividad en el trabajo
El nivel de productividad dentro de una empresa a menudo refleja la capacidad de un gerente

para motivar y desafiar a los empleados. En la ilustracion 8 se observan las formas de mejorar
la productividad organizacional segun la apreciacion de Tucker (2018).

llustracion 6. Formas de mejorar la productividad

) Retroalimentacion positiva

) Premios de incentivos

) Justicia

) Condiciones de trabajo

Fuente: Elaboracion propia con datos de Tucker (2018) pag. 1.

4.3.1.3. Forma de medir la productividad

Productividad Laboral

La productividad laboral es la relacién mensurable entre una produccion dada y el conjunto de
factores empleados.

Peréz (2015) asevera “La productividad laboral esta asociada a la hora trabajada y puede ser
definida como el alza o baja en los niveles de rendimiento, segln el trabajo requerido para la
elaboracion o prestacion de bienes o servicios, como producto final” (pag. 51).

Por esta razon, una empresa puede medir la mejora de su proceso productivo a través de
una férmula matematica, para la cual se toma en cuenta la cantidad de productos o servicios

producidos y la cantidad de recursos utilizados.

Productividad = (Productos o Servicios Producidos) / (Recursos Utilizados)
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Productividad Humana
Chiavenato (2007) afirma que:

En el caso de los recursos humanos, la productividad del trabajo humano es igual al
cociente de la relacion de una produccion multiplicado por el tiempo empleado para
terminarla. La productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método racional
y, sobre todo, del interés y la motivacion de las personas. El desconocimiento de estos
ultimos aspectos es la causa de los pobres resultados de las técnicas de productividad de

la mano de obra directa. (pag. 279)
Marvel, Rodriguez & Nufiez (2011) aseveran que la productividad humana es la combinacion

entre los resultados alcanzados y los recursos invertidos. Es decir, es la relacion entre la

eficiencia y la eficacia.

Las cuales se definen acontinuacion.

4.3.1.4. Eficiencia
La eficiencia segun Cardona (2005) "es el logro de las metas propuestas con menor costo, el

menor esfuerzo y el minimo rendimiento” (pag.60).

Otro aporte es el establecido por Chase & Jabobs (2014) “eficiencia es algo con el costo mas

bajo posible” (pag. 11).

4.3.1.5. Eficacia
La eficacia seria segun Ramos (2004) "la relacion entre los objetivos previstos y los

alcanzables" (pag. 16).

“Hacer las cosas correctas para crear el mayor valor para una compafia” (Chase & Jabobs ,

2014, pag. 11).
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4.4. Presentacion de la relacion del trabajo en equipo y productividad en INATEC
4.4.1. Antecedentes de la Institucion

El Instituto Nacional Tecnologico "Josefa Toledo de Aguerri” esta ubicado de gasolinera Puma
100 vrs al este en la ciudad de Juigalpa cabecera departamental de Chontales. Su origen se
remonta en el afio 1977, inicialmente fue un proyecto del Ministerio de Educacion para impulsar

la Educacion Técnica a nivel medio.

Posteriormente, en 1986 fueron aprobados los planes y programas de estudios especificos de la
formacion técnica dandole asi una estructura propia al INTAE para funcionar como centro
técnico independiente. En 1991, por decreto presidencial 3-91 el INTAE pasa a ser regido por
el Instituto Nacional Tecnoldgico INATEC con independencia y proyeccion propia, pero

continua en el mismo instituto por no contar con instalaciones propias.

Después de haber sido aprobada la solicitud para la adjudicacién de un local en 1993, en Agosto
del mismo afio la Presidente de la Republica Doifia Violeta Barrios de Chamorro extiende la
orden de poder ocupar el local solicitado, y en 1994 hasta entonces, el INTAE "Josefa Toledo
de Aguerri" se traslada a su propio local asignado por la Presidente de la Republica, lugar donde

actualmente funciona.

En el afio 2015, el Instituto Nacional Tecnoldgico para la administracion y la economia pasa por
la transformacién curricular adoptando el nombre de Tecnol6gico Nacional "Josefa Toledo de
Aguerri”. (INATEC, 2015, pag. 2)

4.4.2. Decreto de la Ley creadora de la Institucion

El 13 de septiembre de 1994 fue aprobada la Ley Organica del Instituto Nacional Tecnoldgico
bajo el decreto No. 40-94, la presente Ley constituye un importante factor dentro de los planes
de desarrollo social del fortalecimiento institucional se requiere dotarlo del marco organico
adecuado al mejor cumplimiento de sus fines y objetivos.

Al mismo tiempo, tiene como objetivo definir politicas nacionales de formacion profesional ya

sea, educacion técnica o capacitacion profesional, asi mismo, administrar, organizar, planificar,
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ejecutar, controlar y evaluar las actividades del subsistema de Formacion Profesional, ademas,
desarrollar la formacion profesional en relacion directa con los requerimientos de los sectores

economicos nacionales y los intereses individuales de las personas.

4.4.3. Generalidades de la poblacion en estudio

La poblacion en estudio de esta investigacion esta compuesta por 44 colaboradores que estan
distribuidos en las diferentes areas de esta institucion, de los cuales se tomd un muestreo por
conveniencia de 12 colaboradores el cual representa al 27% de la poblacion en estudio, producto
de que estos fueron los Unicos que tuvieron disponibilidad, motivacion, tiempo, interés e

iniciativa para realizar el llenado del instrumento.

4.4.4. Analisis e interpretacion de los resultados

Para demostrar la relacion entre el trabajo en equipo y la productividad se realizé la técnica del
estadistico Chi cuadrado.

Bajo los siguientes parametros:

P< 0.05 se rechaza la hipétesis nula

P> 0.05 se acepta la hipotesis nula

Ho. El trabajo en equipo no influye en la productividad de los colaboradores

H1. El trabajo en equipo influye en la productividad de los colaboradores.

4.4.4.1. Tablas de frecuencia
Tabla 4. Edad
Frecuencia Porcentaje
20a25 1 8.3
26 a 30 1 8.3
31a35 4 33.3
36 a mas 6 50.0
Total 12 100.0

El mayor rango de edad de los colaboradores de la institucion estd comprendido entre las edades

de 36 afios a mas, con porcentaje del 50% equivalente a 6 colaboradores.
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Tabla 5. Area en la que se desempefia

Frecuencia | Porcentaje
Administrativos 8 66.7
Docentes 4 33.3
Total 12 100.0

En lo que respecta, al area en que se desempefian los colaboradores, el 66.67% de los
encuestados corresponden a 8 de los colaboradores que pertenecen al area administrativa, y el
otro 33.3% equivalente a 4 colabores pertenecen al area docente.

Tabla 6. Te gusta trabajar en equipo

Frecuencia | Porcentaje
Casi siempre 4 33.3
Siempre 8 66.7
Total 12 100.0

Mientras tanto, el 100% de los colaboradores expreso que siempre y casi siempre les gusta
trabajar en equipo.

4.4.4.2. Tablas cruzadas

Tabla 7. Te integras facilmente al trabajo en equipo*Al momento de trabajar en equipo
son eficaces

Al momento de trabajar en equipo son
eficaces
Algunas
veces Casi siempre | Siempre | Total
Te integras fécilmente Algunas 1 0 0 1
al trabajo en equipo veces
Casi siempre 0 1 1
Siempre 3
Total 4 4 4 12
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El 91.67% de los colaboradores siempre y casi siempre se integran facilmente al trabajo en

equipo y solo una pequefa parte (8.33%) algunas veces. En cambio, el 66.67% siempre y casi

siempre son eficaces al momento de trabajar en equipo y el 33.33% algunas veces.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 3.000% 558
Pearson
Razén de verosimilitud 3.819 431
A_\somamon lineal por 205 g7
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.558; lo cual refleja que P>0.05, como la significancia es

mayor que 0.05 se acepta la Ho.

Tabla 8. Usted considera, que la cultura de trabajo en equipo incrementa la estabilidad de la
institucion*Al momento de trabajar en equipo son eficaces

Al momento de trabajar en equipo son eficaces

Algunas veces Casi siempre | Siempre | Total
Usted considera, que la Muy pocas veces 0 1 1
cultura de trabajo en Casi siempre 2 3
equipo incrementa la Siempre
estabilidad de la 3 2 3 8
institucion
Total 4 4 4 12

Es notorio, que el 91.67% siempre y casi siempre considera que la cultura del trabajo en equipo

para incrementar la estabilidad de la institucién y el 8.33% muy pocas veces lo consideran de

esta forma, sin embargo, el 66.67% siempre y casi siempre son eficientes y el 33.33% algunas

VecCes.
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Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 4.9502 4 373
Pearson
Razo6n de verosimilitud 5.232 4 .264
Asomamon lineal por 611 1 434
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.373; lo indica que P>0.05 lo cual indica que se acepta la

hipotesis nula.

Tabla 9. La cultura de trabajo en equipo le facilita el compromiso personal* Al momento de
trabajar en equipo son eficaces

Al momento de trabajar en equipo son

eficaces
Algunas
Veces Casi siempre |  Siempre Total
La cultura de trabajo en Casi siempre 4 1 1 6
equipo le facilita el i
cgmgromiso personal empre 0 3 3 6
Total 4 4 4 12

Es evidente, que la cultura de trabajo en equipo al 100% de los colaboradores siempre y casi

siempre les facilita el compromiso personal. No obstante, el 66.67% siempre y casi siempre

logran los resultados deseados y el otro 33% solo algunas veces.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 6.000? ) 050
Pearson
Razo6n de verosimilitud 7.638 2 .022
Asomamon lineal por 4.125 1 042
lineal
N de casos validos 12
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El resultado de la asintdtica es de 0.050; segun Jiménez, 2010 esto indica que cuando P< 0.05

se rechaza la hipoétesis nula. (pag. 133)

Tabla 10. Considera que los objetivos son una forma de fomentar la cultura del trabajo en
equipo *Usted y su equipo de trabajo alcanzan el logro de los objetivos deseados

Usted y su equipo de trabajo alcanzan el

logro de los objetivos deseados

Algunas
veces Casi siempre Siempre Total
Considera que los Casi siempre 1 0 3 4
objetivos son una forma Sjempre
de fomentar la cultura 1 4 3 8
del trabajo en equipo
Total 2 4 6 12

El 100% de los colaboradores manifiesta que siempre y casi siempre los objetivos fomentan la

cultura de trabajo en equipo. Mientras, que el 83.33% siempre y casi siempre alcanzan el logro

de los objetivos deseados y el 16.67% restante algunas veces.

Significacion

Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 3.000° » 203
Pearson
Razén de verosimilitud 4.186 2 123
Asociacion lineal
_somamon ineal por 575 1 600
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.223; lo cual muestra que P>0.05 como la significancia es

mayor que 0.05 se acepta la hipétesis nula.
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Tabla 11. Existe intercambio de esfuerzos para lograr los objetivos institucionales*Usted y su
equipo de trabajo se retroalimentan para aumentar la productividad de la institucion

Usted y su equipo de trabajo se
retroalimentan para aumentar la
productividad de la institucion

Algunas Casi
Veces siempre | Siempre | Total
Existe intercambio de  Algunas veces 1 1 1 3
esfuerzos para lograr Casi siempre 1 1 2 4
los objetivos i
institucionales slempre 0 2 3 S
Total 2 4 6 12

El 75% de los colaboradores siempre y casi siempre intercambian esfuerzos para encaminar

todos los actos al logro de lo esperado y el 25% considera que no existe este intercambio algunas

veces. Por otra parte, el 83.33% de estos siempre y casi siempre consideran que hay

retroalimentacion productiva en los cuales se observan sus aciertos, errores y comportamientos,

en cambio, el 16.67% considera que solo algunas veces se realiza.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 1.9172 751
Pearson
Razo6n de verosimilitud 2.634 .621
Asomamon lineal por 1172 979
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.751; por lo cual se observa que P>0.05, debido a que el

nivel de significancia es mayor que 0.05 se acepta la Ho.
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Tabla 12. Considera que la coordinacion puede lograrse a traves de las relaciones horizontales
*Al momento de trabajar en equipo son eficaces

Al momento de trabajar en equipo son

eficaces
Algunas
veces Casi siempre |  Siempre Total

Considera que la Algunas

o 0 0 1 1
coordinacién puede veces
lograrse a traves de las  Casi siempre 0 3 0 3
relaciones horizontales  gjempre 4 3 8
Total 4 4 4 2

El 91.67% de los encuestados siempre y casi siempre se coordinan en un nivel laboral similar y

el 8.33% respondio que esto solo sucede algunas veces. Por lo contrario, el 66.67% siempre y

casi siempre adquieren habilidades y competencias que permitan un eficaz trabajo en equipo

evitando el individualismo y el 33.33% dicen lograrlo algunas veces.

Significacion

Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 9.750? 4 045
Pearson
Razo6n de verosimilitud 10.778 4 .029
Asomamon lineal por 1119 1 290
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.045; lo cual refleja que P<0.05, como la significancia en

este caso es menor que 0.05 se rechaza la Ho.
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Tabla 13. Intercambian ideas para la toma de decisiones de forma conjunta*Al momento

trabajar en equipo son eficaces

Al momento de trabajar en equipo son

eficaces
Algunas
veces Casi siempre |  Siempre Total

Intercambian ideas para Algunas
la toma de decisiones  veces ! 0 0 1
de forma conjunta Casi siempre 2 3 0

Siempre 1 1 4
Total 4 4 4 12

El 91.67% de los colaboradores intercambian ideas para la toma de decisiones de forma

conjunta y en menor escala un 8.33% algunas veces. Sin embargo, el 66.67% siempre y casi

siempre son eficaces cuando trabajan en equipo y el 33.33% consideran que algunas veces.

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
hi-

Chi-cuadrado de 7 8002 4 099
Pearson
Razo6n de verosimilitud 9.226 4 .056
Asomamon lineal por 4.475 1 034
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintotica es de 0.099; por lo que se observa que P>0.05 por tanto se se

acepta la Ho.
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Tabla 14. Logra una armonia formal de criterios y esfuerzos* Al momento de trabajar en equipo

son eficaces

Al momento de trabajar en equipo son

eficaces
Algunas
veces Casi siempre |  Siempre Total

Logra una armonia Algunas
formal de criterios y veces 2 0 0 2
esfuerzos Casi siempre 3 1

Siempre 1 3
Total 4 4 4 12

El 83.33% de los colaboradores siempre y casi siempre logran una armonia formal de criterios

y esfuerzos y solo el 16.67% considera que algunas veces. En cambio, el 66.67% de los

colaboradores siempre y casi siempre son eficaces cuando trabajan en equipo el otro 33.33%

considera que algunas veces.

Significacion

Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 7 2002 4 126
Pearson
Razon de verosimilitud 7.361 4 118
Asomauon lineal por 3.520 1 061
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.126; lo cual sefiala que P>0.05, como la significancia es

mayor a 0.05 se acepta la Ho.
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Tabla 15. El equipo de trabajo realiza ajustes de coordinacion para lograr la armonia colectiva
*Usted y su equipo de trabajo se retroalimentan para aumentar la productividad de la institucién

Usted y su equipo de trabajo se
retroalimentan para aumentar la
productividad de la institucion

Algunas
veces Casi siempre Siempre Total

El equipo de trabajo Algunas

o 1 1 0 2
realiza ajustes de veces
coordinacion para Casi siempre 0 1 2 3
lograr la armonia Siempre
colectiva 1 2 4 !
Total 2 4 6 12

El 83.33% equivalente a 10 colaboradores siempre

y casi siempre realizan ajustes de

coordinacion para trabajar en equipo, el 16.67% que representa a 2 colaboradores algunas veces

se coordinan para lograr la armonia colectiva.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 3 3102 4 507
Pearson
Razo6n de verosimilitud 4.302 4 .367
Asomamon lineal por 1,299 1 254
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.507; lo cual refleja que P>0.05, teniendo este un nivel de

significancia mayor que 0.05 se acepta la Ho.
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Tabla 16. La comunicacion le permite una buena planificacién, organizacion, direccion y
control del trabajo en equipo*Usted y su equipo de trabajo alcanzan el logro de los objetivos

deseados

Usted y su equipo de trabajo alcanzan el

logro de los objetivos deseados

Algunas
Veces Casi siempre Siempre Total

La comunicacion le Casi siempre 0 1 0 1
permite una buena Siempre
planificacion,
organizacion, direccion 2 3 6 11
y control del trabajo en
equipo
Total 2 4 6 12

El 100% de los colaboradores encuestados aseguran que siempre y casi Siempre la

comunicacion, organizacion, direccion y control del trabajo en equipo. Sin embargo, el 83.33%

que representa a 10 colaboradores aseguran que siempre y casi siempre alcanzan el logro de los
objetivos deseados y solo una pequefia parte que representa al 16.67% afirman que algunas

Veces.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 5 1802 ) 336
Pearson
Razon de verosimilitud 2.385 2 .303
Asomauon lineal por 200 1 655
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintotica es de 0.336; lo cual demuestra que P>0.05, como la significancia

es mayor que 0.05 se acepta la Ho.
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Tabla 17.Considera usted que la comunicacion sirve como un medio para expresar los
sentimientos y satisfacer necesidades sociales* Al momento de trabajar en equipo son eficaces

Al momento de trabajar en equipo son
eficaces
Algunas
Veces Casi siempre |  Siempre Total

Considera usted que la  Algunas 1 0 0 1
comunicacion sirve veces
como un medio para  Casi siempre 0 1 0 1
expresar los Siempre
sentimientos y
satisfacer necesidades 3 3 4 10
sociales
Total 4 4 4 12

El91.67% equivalente a 11 de los colaboradores encuestados siempre y casi siempre consideran
la comunicacion como un medio para expresar los sentimientos y satisfacer las necesidades y
solo el 8.33% que representa a 1 colaborador contestaron que algunas veces. En cambio, 66.67%
siempre y casi siempre al momento de trabajar en equipo son eficaces y el 33.33% solo algunas

VecCes.

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
hi-

Chi-cuadrado de 4.200° 4 380
Pearson
Razén de verosimilitud 4.589 4 .332
A_\souamon lineal por 1.294 1 55
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.380; lo cual determina que P>0.05, debido a que el nivel

de significancia es mayor se acepta la Ho.
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Tabla 18. La informacion que recibe es util para el desarrollo de las tareas y/o actividades
*Usted y su equipo de trabajo alcanzan el logro de los objetivos deseados

Usted y su equipo de trabajo alcanzan el
logro de los objetivos deseados
Algunas
veces Casi siempre Siempre Total

La informacién que Algunas 0 1 0
recibe es (til para el veces
desarrollo de las tareas  Casi siempre 0 3 1
y/o actividades Siempre 2 0 5
Total 2 4 6 12

Respecto a la tabla anterior, se puede observar que 11 colaboradores que representan el 91.67%
siempre y casi siempre la informacion les es Gtil para desarrollar las tareas o actividades, asi
mismo, 83.33% que equivale a 10 colaboradores siempre y casi siempre alcanzan los objetivos
deseados y el 16.67% que representa a 2 colaboradores contestaron que algunas veces logran

alcanzar los objetivos.

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
hi-

Chi-cuadrado de 8 8212 4 066
Pearson
Razo6n de verosimilitud 11.399 4 .022
Asomamon lineal por 330 1 566
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintotica es de 0.066; lo cual evidencia que P>0.05 por lo tanto se acepta la
Ho.
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Tabla 19. Considera la informacion un recurso util para la toma de decisiones en el equipo de
trabajo *Usted y su equipo de trabajo alcanzan el logro de los objetivos deseados

Usted y su equipo de trabajo alcanzan el

logro de los objetivos deseados

Algunas
veces Casi siempre Siempre Total

Considera la Casi siempre 0 1 0 1
informacion un recurso  Siempre
atil para la toma de

. . 2 3 6 11
decisiones en el equipo
de trabajo
Total 2 4 6 12

Los resultados de la tabla anterior arrojan que el 100% de los colaboradores siempre y casi

siempre la informacion que reciben es util para la toma de decisiones, en cambio, el 83.33%

expresan que siempre y casi siempre logran alcanzar los objetivos deseados y el 16.67% algunas

Veces.
Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de 5 1805 5 336

Pearson

Razén de verosimilitud 2.385 2 .303

A_\souauon lineal por 200 1 655

lineal

N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.336; lo cual refleja que P>0.05, como el nivel de

significancia es mayor a 0.05 se acepta la Ho.
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Tabla 20. Los recursos financieros estan disponibles para los compromisos que adquiere el
equipo de trabajo* Considera que trabajando en equipo alcanzan los objetivos con la menor
cantidad de recursos y con el menor costo

Considera que trabajando en equipo

alcanzan los objetivos con la menor

cantidad de recursos y con el menor

costo
Casi siempre Siempre Total

Los recursos Algunas 1 3 4
financieros estdn  veces
disponibles para  Casi
los compromisos  siempre 2 4 6
que adquiere el ;
equipo de trabajo Slempre 1 1 2
Total 4 8 12

Como se observa en la tabla anterior, el 66.67% que representa a 8 colaboradores manifestaron
que siempre y casi siempre los recursos financieros estan disponibles y el 33.33% que hace
referencia a 4 colaboradores revelaron que algunas veces estos recursos estan disponibles para
cubrir con los compromisos que adquiere el equipo de trabajo. De igual forma, el 100% de los
colaboradores expreso que siempre y casi siempre alcanzan los objetivos con la menor cantidad
de recursos y con el menor costo.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 4758 ) 329
Pearson
Razon de verosimilitud .367 2 .832
A_\somamon lineal por 304 1 569
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintética es de 0.829; lo cual refleja que P>0.05 por lo tanto se acepta la
Ho.
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Tabla 21. Cuentan con los recursos fisicos necesarios para el trabajo en equipo* Considera que
trabajando en equipo alcanzan los objetivos con la menor cantidad de recursos y con el menor

costo

Considera que trabajando en equipo alcanzan
los objetivos con la menor cantidad de
recursos y con el menor costo

Casi siempre Siempre Total
Cuentan con los Algunas veces 1 1 2
recursos fisicos Casi siempre 2 2 4
necesarios para el ;
trabajo en e%uipo Slempre 1 5 6
Total 4 8 12

En base a los resultados obtenidos en la tabla anterior, 10 de los colaboradores expresan que

siempre y casi siempre cuentan con los recursos fisicos necesarios para trabajar en equipo y solo

2 colaboradores manifestaron que algunas veces. De igual forma, el 100% de los colaboradores

mostraron que siempre y casi siempre los recursos se alcanzan con la menor cantidad de

recursos.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 1.500% ) 479
Pearson
Razon de verosimilitud 1.552 2 460
Asouamon lineal por 1.100 1 204
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintética es de 0.472; lo cual refleja que P>0.05 dado que el nivel de

significancia es mayor que 0.05 se acepta la Ho.
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Tabla 22. Considera que los miembros que conforma su equipo estan dotados de habilidades
para trabajar en equipo*Usted y su equipo de trabajo alcanzan el logro de los objetivos deseados

Usted y su equipo de trabajo alcanzan el
logro de los objetivos deseados

Algunas
veces Casi siempre Siempre Total

Considera que los Muy pocas 0 0 1 1
miembros que veces
conforma su equipo Algunas veces 1 0 1
estan dotados de Casi siempre 0 4 2
habll!dades par_a Siempre . 0 ) 3
trabajar en equipo
Total 2 4 6 12
El 75% de los colaboradores consideran que siempre y casi siempre los miembros que

conforman el equipo estan dotados de habilidades y el 25% considera que muy pocas veces los

miembros que conforman el equipo cuentan con habilidades competitivas para trabajar en

equipo. En cambio, el 83.33% siempre y casi alcanzan el logro de los objetivos deseados y el

16.67% algunas veces.

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 8.000? 238
Pearson
Razon de verosimilitud 10.044 123
A_\somamon lineal por 082 274
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.238; lo cual refleja que P>0.05, debido a esto se acepta la

Ho.
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Tabla 23. Considera que la toma de decisiones es oportuna *Usted y su equipo de trabajo se
retroalimentan para aumentar la productividad de la institucion

Usted y su equipo de trabajo se
retroalimentan para aumentar la
productividad de la institucion
Algunas
Veces Casi siempre Siempre Total
Considera que latoma  Algunas
. 1 0 1
de decisiones es veces
oportuna Casi siempre 1 2 2
Siempre 0 2 3
Total 2 4 6 12

De los colaboradores encuestados el 83.33% siempre y casi siempre consideran la toma de
decisiones oportunas en cambio el 16.67% manifiestan que algunas veces estas son oportunas,
de igual manera el 83.33% expresan que siempre y casi siempre se retroalimentan para aumentar
la productividad en la producciony el 16.67% expreso que algunas veces.

Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado d
revadtado & 3.200° 4 525
Pearson
Razén de verosimilitud 4,222 4 377
Asouamon lineal por 1.056 1 304
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.525; lo cual refleja que P>0.05 ya que el nivel de
significancia es mayor que 0.05 se acepta la Ho.
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Tabla 24. Es afectivo el compromiso que tienes con las tareas encomendadas*Usted y su equipo
de trabajo alcanzan el logro de los objetivos deseados

Usted y su equipo de trabajo alcanzan el

logro de los objetivos deseados

Algunas
Veces Casi siempre Siempre Total
Es afectivo el Casi siempre 1 1 2 4
compromiso que tienes  Siempre
con las tareas 1 3 4 8
encomendadas
Total 2 4 6 12

En la tabla anterior se puede observar que el 100% que representa a los 12 colaboradores

encuestados opinan que siempre y casi siempre es afectivo el compromiso que tienen con las

tareas encomendadas. Sin embargo, el 83.33% siempre y casi siempre alcanzan los objetivos

deseados y solo el 16.67% consideran que algunas veces.

Significacion

Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de 3758 5 829
Pearson
Razo6n de verosimilitud .367 2 .832
Asomacmn lineal por 069 1 703
lineal
N de casos validos 12

El resultado de la asintdtica es de 0.829; lo cual refleja que P>0.05, como el nivel de

significancia es mayor que 0.05 se acepta la hipotesis nula. 17
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V. Conclusiones

Es relevante destacar que, una vez aplicado el instrumento, recopilada y procesada la
informacion, analizado e interpretado los datos; y tomando en cuenta los objetivos propuesto se

llegé a la siguiente conclusion:

En lo que respecta a conocer tedricamente los aportes del trabajo en equipo y sus principales
factores como la cultura de trabajo en equipo, coordinacion, comunicacion, informacion,
recursos, herramientas, compromiso, liderazgo y creatividad. Conocer sobre el trabajo en
equipo proporciona informacion que permite comprender los principales factores que
determinan el buen funcionamiento de una empresa, permitiendo a su vez la cohesion de un

equipo de trabajo la cual se expresa a través del compafierismo y el sentido de pertenencia.

En funcién de lo planteado, esta condicion fue la que permitio proceder al levantamiento de la
informacion para conocer los principales factores que si estaban siendo de interés de estudio en

la institucion.

Del mismo modo, al distinguir los elementos de la productividad, se plantearon dos formas para
medir esta. La productividad laboral es la relacion dada entre la produccién y el conjunto de
factores empleados y la productividad humana es la combinacion entre los recursos alcanzados
y los recursos invertidos, es decir, es la relacion entre la eficiencia y la eficacia siendo esta la
mejor forma de medir la productividad de los colaboradores ya que, estos elementos ayudan a
mejorar el desempefio en las actividades administrativas y organizacionales; y al logro de los

objetivos institucionales.

Finalmente, al relacionar los principales factores del trabajo en equipo y su incidencia en la
productividad se encontr6 a través de los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis
mediante la aplicacion de la técnica de chi-cuadrado, que no existe relacion de los principales

factores del trabajo en equipo con la variable productividad, lo que indica que dichos factores
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no inciden la productividad de los colaboradores del Instituto Nacional Tecnologico “Josefa
Toledo de Aguerri” de Juigalpa Chontales, por lo tanto, se acepta la hipotesis nula planteada en
el estudio. Es decir, que por los resultados expresados de parte de los colaboradores existen
ciertos factores del trabajo en equipo que estan interviniendo en la institucion, ya que al
momento de relacionar los principales factores del trabajo en equipo y la productividad a través
de las tablas cruzadas se observo que Unicamente la variable coordinacion dio como resultado
P< 0.05 y la cultura de trabajo a P < 0.05 la cual segun (Jiménez, 2010) significa que es un
resultado significativo permitiendo rechazar la hipotesis nula, este resultado no es suficiente

para afirma que el trabajo en equipo influya en la productividad de los colaboradores.
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VII. Anexos

Tabla 25. Listado de los colaboradores de INATEC

Area No. Colaboradores
Directivos 2

Administrativos 25

Docentes 17

Total 44

Fuente: elaboracion propia con datos de INATEC

pag. 49



NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,

‘ MANAGUA
UNAN - MANAGUA

‘ UNIVERSIDAD

Facultad Regional Multidisciplinaria de Chontales

UNAN FAREM CHONTALES

ENCUESTA

Estimados colaboradores, somos estudiantes del V afio de la Licenciatura en Administracion
de Empresa y con el objetivo de presentar la relacion del trabajo en equipo y productividad
de los colaboradores de INATEC del Municipio de Juigalpa en el 11 semestre del afio 2019.
estamos realizando una encuesta para recabar informacion confiable referente a esta

tematica. Teniendo en cuenta que:
I. Nunca 2. Muy pocas veces 3. Algunas veces 4. Casi siempre 5. Siempre

Marque con una X la respuesta que usted considere correcta.

Edad
Area en la que se desempefia

Directivos O
Administrativos O
Docentes O




items

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

Arg.

¢ Te gusta trabajar en equipo?

¢ Te integras facilmente al trabajo en equipo?

¢Se le dificulto adaptarse e integrarse a la
cultura de trabajo que poseen los equipos?

¢Usted cree, que la cultura de trabajo
incrementa la estabilidad de la institucién?

¢Le facilita la cultura de trabajo el compromiso
personal?

¢Considera que los objetivos son una forma de
fomentar la cultura del trabajo en equipo?

¢Existe interrelacion de esfuerzos para lograr
los objetivos institucionales?

¢Considera que la coordinacion puede
lograrse a través de las relaciones horizontales

¢Intercambian ideas para la toma de decisiones
de forma conjunta?

¢Logran una armonia formal de criterios y
esfuerzos?

¢En el equipo de trabajo realizan ajustes
periodicos para obtener la armonia colectiva?

¢La comunicacion le permitido una buena
planificacion, organizacion, direcciény
control del trabajo en equipo?

¢Considera usted que la comunicacion sirve

como un medio para expresar los sentimientos y

satisfacer necesidades sociales?

¢La comunicacién sufre de bloqueos y
dificultades para realizar el trabajo en equipo?

¢La informacion que recibe es dtil para el
desarrollo de las tareas y/o actividades?

¢Considera la informacion un recurso Util
para la toma de decisiones en el equipo de
trabajo?

¢Los recursos financieros estan disponible para
los compromisos que adquiere el equipo?

¢Cuentan con los recursos fisicos necesarios
para el trabajo en equipo?




¢Considera que los miembros de su
equipo estan dotados de habilidades
para trabajar en equipo?

¢Considera que la toma de
decisiones y la distribucién de la
misma es efectiva?

¢La institucién los dota de herramientas
desde equipos, hasta materiales de apoyo
en caso de ser necesarios?

¢ Es afectivo el compromiso que tienes
con las tareas encomendadas?

¢Usted y su equipo de trabajo se
retroalimentan para aumentar la
productividad?

¢En el equipo de trabajo son
eficientes y eficaces?

¢Considera gque trabajando en equipo
alcanza los objetivos con la menor
cantidad de recursos?

¢Usted y su equipo de trabajo
alcanzan el logro de los objetivos
deseados?

Gracias por su colaboracion
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