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LA SINERGIA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL COUNTRY CLUB DE VILLA — SEDE CHOSICA 2018

ALEJANDRO MICHAEL REYES NUNEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

En el estudio se determind la situacién problemética; la relacion entre la sinergia
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores, por ello se formul6 el
siguiente problema: ¢ En qué medida la sinergia organizacional se relaciona con el
desempeiio laboral en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica?
En la justificacion se determin6 que es importante porque se busca mejorarla sinergia
organizacional para conseguir mejor desempefio laboral en los trabajadores. La
hipGtesis alterna es: Si existen relaciones altamente significativas entre la sinergia
organizacional y el desempeifio laboral en los colaboradores del Country Club de Villa
— Sede Chosica. El objetivo de la investigacion es: Determinar en qué medida la
sinergia organizacional se relaciona con el desempefio laboral en los colaboradores
del Country Club de Villa — Sede Chosica. El tipo de investigacion es no experimental-
transversal, donde los datos son de un solo corte observando los fenébmenos en su
ambiente natural. El disefio de investigacion es descriptivo- correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 50 colaboradores. La muestra fue de 50
colaboradores en los cuales se aplicaron los cuestionarios. En la prueba de hipotesis,
el analisis de la confiabilidad obtuvo un Alfa = 0,899, concluyendo que: A mayor
sinergia organizacional mayor sera el desempefio laboral en el Country Club de Villa

Sede — Chosica.

Palabras clave: reforzamiento organizacional, asertividad, relacion laboral.



ORGANIZATIONAL SYNERGY AND THE WORK PERFORMANCE OF THE
EMPLOYEES OF THE COUNTRY CLUB OF VILLA — HEADQUARTERS
CHOSICA 2018

ALEJANDRO MICHAEL REYES NUNEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

In the study, the problematic situation was determined; the relationship between
organizational synergy and work performance in the workers, for this reason the
following problem was formulated: To what extent the organizational synergy is related
to the work performance in the employees of the Country Club of Villa - Sede Chosica?
In the justification it was determined that it is important because it seeks to improve
organizational synergy to achieve better work performance in workers. The alternative
hypothesis is: If there are highly significant relationships between organizational
synergy and work performance in the employees of the Country Club of Villa - Sede
Chosica. The objective of the research is: To determine to what extent the
organizational synergy is related to the work performance in the employees of the
Country Club of Villa - Sede Chosica. The type of research is non-experimental-
transversal, where the data are of a single cut observing the phenomena in their
natural environment. The research design is descriptive-correlational. The population
consisted of 50 collaborators. The sample was of 50 collaborators in which the
guestionnaires were applied. In the hypothesis test, the reliability analysis obtained an
Alpha = 0.899, concluding that: The greater the organizational synergy, the higher the

work performance in the Country Club of Villa Sede - Chosica.

Keywords: organizational reinforcement, assertiveness, employment relationship.



INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas, centros, clubs, y otras entidades recreacionales
se encuentran frente a una situaciéon donde es necesario desarrollar alternativas y
procedimientos que permitan aprovechar las fortalezas y oportunidades a fin del
cumplimiento de sus objetivos; y asimismo que las diferencien y posicionen en un
nivel superior con respecto a sus principales competidores. Para alcanzar los
objetivos y mejorar esta competitividad, es muy importante implementar técnicas y

herramientas que logren fortalecer la sinergia organizacional.

El desempefio laboral es una metodologia de trabajo totalmente comprobada
y difundida alrededor del mundo, considerada como una herramienta de gerencia que
influye en la calidad y productividad del servicio que brinda el colaborador,
contribuyendo al mejoramiento continuo mediante la participacion activa del personal,
gue ha servido como complemento para adoptar e implementar otras herramientas

gerenciales que se mencionara en la presente investigacion.

El Country Club de Villa sede Chosica se preocupa por la satisfaccion total de
sus clientes, desde el momento en que prepara sus propuestas técnicas y

econdmicas en un proceso de seleccion hasta la entrega del servicio ejecutada.

En el desarrollo del presente trabajo se logré6 comprobar la relacién que hay
entre la sinergia organizacional y el desempefio laboral, con la finalidad de
incrementar los niveles de productividad en la formulacion y elaboracion de
propuestas técnicas y econdmicas en los procesos de licitacién en que la empresa

participe.

El problema general fue: ¢ Qué relacién existe en la sinergia organizacional y
el desempefio laboral en los colaboradores del Country Club de Villa — sede Chosica?
Con lo cual en la presente investigacion se pudo conocer como la sinergia
organizacional se relaciona con el desempefo laboral en los colaboradores del

Country Club de Villa sede Chosica.
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En el capitulo |, se manifiesta la realidad problematica, justificacion e
importancia de la investigacion, se cita también el objetivo general de la investigacion
y los objetivos especificos, y por ultimo las limitaciones que han presentado para la

investigacion.

En el capitulo Il, se sefiala los antecedentes de estudio, el desarrollo de la
tematica correspondiente a la investigacion, las bases tedricas y cientificas, y la

definicion conceptual de las terminologias empleadas.

En el capitulo I, se detalla el tipo y disefio de investigacion, las caracteristicas
de la poblacién y muestra, las hipétesis, la prueba de ésta y su consistencia, se indica
las variables y su operacionalizacion, se explica el método y técnicas de investigacion,
asi como la descripcion de los instrumentos utilizados y finalmente el analisis

estadistico e interpretacion de los datos.

En el capitulo 1V, se muestra la validacion del instrumento, por medio del
analisis de fiabilidad, el resultado descriptivo de las variables, resultado descriptivo de
las variables relacionadas, la prueba de normalidad para la variable en estudio y los

procedimientos correlacionales.

En el capitulo V, se evidencia las discusiones, conclusiones vy
recomendaciones que se muestran de acuerdo al logro de los objetivos planteados

en la investigacion de tesis.
Y para concluir, las referencias bibliograficas empleadas que complementan la

investigacion que han facilitado el desarrollo de la presente investigacion, como

también la recoleccién de datos y los respectivos anexos.

xii



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1 Realidad problemética

En la actualidad las empresas, sociedades, negocios y clubes estan innovando
y tratando de crecer interna y externamente. Por ello es importante conocer ciertos
indicadores esenciales que permitan encaminar hacia la mejor toma de decisiones,
dos de estos indicadores cumplen un rol vital para el logro del éxito en las
organizaciones: la sinergia, y el desempefio laboral.

Las organizaciones requieren cada dia que empresas se esfuercen por
desarrollar metodologias que promuevan el trabajo en equipo y por ende los
rendimientos de los trabajadores para el logro de los objetivos bajo una vision comuan
o compartida. Asi las empresas alcanzan las metas y logros bajo una competencia no

solo individual, sino grupal.

Para el maximo rendimiento de los trabajos se debe crear una cultura
organizacional que fomente la unidad y la participacion del equipo, los lideres deben
trasmitirlo a los trabajadores para que sea parte de la vivencia y planificacion diaria y

asi los resultados se reflejen en las producciones o productividades de la empresa.

Cuando uno se comunica con sinergia, simplemente abre su mente, su corazon

y sus expresiones a nuevas posibilidades, nuevas alternativas, nuevas opciones.

La sinergia es cuando dos objetos, o incluso dos personas, actian de la misma

manera para conseguir un objetivo determinado.

De acuerdo a Chiavenato (2006) que afirma que “Cuando las partes de un
sistema mantienen entre si un estado de solidez, estricta interrelacion, integracion y
comunicacion, se ayudan mutuamente y la produccion del sistema es mayor que la
suma de la produccion de sus partes aisladas” (p. 727). Habiendo mejores resultados
cuando se trabaja en ambientes de armonia, solidaridad, compafierismo, amistad y
sana competitividad, ubicandose en un primer plano el trabajo en equipo y la
cooperacion de las partes para lograr resultados extraordinarios, esto es conocido

como sinergia; que Chiavenato (2006) describe de la siguiente manera: “La sinergia
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se presenta cuando dos 0 mas causas que actdan en conjunto producen un efecto

mayor que la suma de los efectos que producirian por separado” (p. 725).

El desemperio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta
el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en la

organizacion.

En el desempefio laboral cuando no existe un ambiente sinérgico, es decir
cuando no todos comparten ese fin 0 vision comun se presentan muchas fallas a nivel
organizacional y personal trayendo como consecuencias muchas debilidades y
desacuerdos por parte de los diferentes departamento que componen una institucion
de tal manera que se pierden los objetivos y principios fundamentales, es decir se
pierde el norte como es la mision y vision de dicha institucion (en esta oportunidad el
Country Club de Villa), y al ocurrir esto se dispersan los esfuerzos y limita el
desempeifio y efectividad no solo de aquellos individuos que no comparten la vision
sino también de los deméas miembros y del equipo en general. Produciendo en el peor
de los casos, la desintegracion del equipo y fracturas en las relaciones de las

personas que lo conforman.

Hoy en dia en el mundo, las empresas grandes o multinacionales se preocupan
de cambiar y mejorar sus procesos, haciéndolos mas efectivos y con ajustes en sus
gastos y costos. Gran parte de éstas cuando pertenecen a un grupo corporativo se
manejan de forma similar para poder tener homologados sus actividades y procesos;
sin embargo, cuando adn no se consigue este objetivo, es decir no aplican la sinergia,
es muy probable que se tenga mayor gasto en las diferentes areas, se pierda el poder
de negociacion compartida, y sus integrantes se preocupen por trabajar de manera

individual sin importar los intereses de la corporacion.

Las empresas Poliquim y Pintec son un ejemplo de que en la actualidad buscan
obtener mejores resultados optimizando gastos, recursos, y eliminando actividades
gue no agregan valor a los clientes, puesto que ambas se han unificado como una
sola corporacién compartiendo la misma gerencia, siendo parte del Grupo Inversiones

Mundial de Colombia.
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En ambas empresas en cada area o proceso, se trabajaba de manera
individual, preocupandose cada una por cumplir sus metas por separado y con una
gran resistencia al cambio, por tal razon apoyaron a la gestion de una estrategia con
el fin de contribuir a esta empresa y a la sociedad, homologando acciones y
compartiendo los recursos que facilitaron el trabajo colaborativo y cumpliendo

objetivos alineados corporativamente.

En el Peru la sinergia se desarrolla por ejemplo en las estrategias de Gloria, la
cual tiene como objetivo continuar con el fortalecimiento de su consolidada
participacion en el mercado nacional e incrementar su participacion y desarrollar

nuevos mercados en los paises en donde esta presente.

Asi, la empresa estd orientada a: i) Lograr una mayor diversificaciébn en su
portafolio de productos lacteos y de alimentos en general; ii) Generar sinergias y valor
agregado a través de sus diferentes lineas de producto; vy, iii) EI mejoramiento

continud en la calidad de sus productos y procesos.

Asimismo, Gloria busca tener una mayor presencia regional en consumo
masivo y en los otros sectores en los que ya opera; no obstante, dicho objetivo se
viene cumpliendo por el lado del negocio azucarero, cementero y alimenticio con la

ltima adquisicion en Colombia.

La clasificadora considera favorable la estrategia planteada en la medida que
contribuya a la sostenibilidad de las operaciones, la independencia de cada negocio
dentro del Grupo, y a reducir los riesgos que enfrentan. Asimismo, se espera que
Gloria pueda establecer un protocolo para la incorporacion de directores
independientes, consecuente con las mejores practicas de gobierno corporativo de
empresas de similar categoria de riesgo, ademas de contar con una politica de

dividendos de largo plazo.

En la ciudad de Lima, el Country Club de Villa — Sede Chosica, no escapa a
esta realidad y nuevo enfoque de trabajo cooperativo y distribucion de las cargas, esto
lo podemos palpar en el dia a dia cuando nos dirigimos a los distintos puntos

designados a los colaboradores, al momento de solicitar alguna reparacion o
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consignar algunos trabajos faltantes y posibles de realizar. En estos casos en ciertas
ocasiones existe desconocimiento por parte del personal y en otros por falta de

cohesion e interaccidn entre los puntos designados.

Por estas razones surge la necesidad de analizar la sinergia y su incidencia en
los individuos, especificamente en el desempefio laboral de los colaboradores del
Country club de Villa — Sede Chosica, con la finalidad de detectar posibles fallas y al
mismo tiempo enunciar estrategias para crear sinergia en los distintos puntos
designados, logrando asi tener éxito en los objetivos planteados por cada uno de
ellos.

Problema general

¢ Qué relacién existe en la sinergia organizacional y el desempefio laboral en

los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica?

Problemas especificos

¢, Qué relacion existe en la asertividad y la sinergia organizacional en los

colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica?

¢ Qué relacion existe en la pericia en la capacitacion y la sinergia organizacional

de los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica?

¢ Qué relacion existe en la evaluacion y monitoreo y la sinergia organizacional

en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica?

¢, Qué relacion existe en la competitividad y la sinergia organizacional en los

colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica?

17



1.2 Justificacién e importancia de la investigacion

La presente investigacion es pertinente, puesto que permitira que las
organizaciones, empresas y clubs de Lima puedan desenvolverse, actualizandose,
con ejes vanguardistas en la sinergia organizacional, afrontando cambios a lo largo
de la vida empresarial. Permitiendo asi el incremento de la eficacia y dinamica laboral,

estructurandose de forma viable.

En cuanto a lo practico se elaboraran capacitaciones sobre la sinergia
organizacional a todo el personal del &rea laboral, una vez incorporados los
conocimientos en vanguardia se procedera a evaluar la evolucién en cuanto a la
aplicacién y efectos de lo que se ha impartido. Por consiguiente, examinar los
resultados esperados en cuanto al incremento de fuerza en el area laboral del club
con el objetivo de fomentar el desarrollo de las &reas laborales y el impacto

empresarial de las grandes empresas con respecto a la sinergia organizacional.

Es decir, si una empresa organiza mejor su ejército, y tiene una mejor definicion
del campo de batalla, tendra mas posibilidades de salir triunfadora, aun peleando
contra los ejércitos mas numerosos, pero peor organizados. Los generales saben muy
bien la importancia que tiene desplegar de forma apropiada a las circunstancias, sus
fuerzas en el campo de batalla. De esto depende. En muchas ocasiones, la victoria o
la derrota. No es tan determinante de cuantos recursos se disponga, sino muchos
mas, de cOmo se organizan estos. Un error aqui, en este despliegue suele resultar
fatal. O como decia Drucker (1996) “la mejor estructura no garantiza los resultados ni
el rendimiento, pero la estructura equivocada es una garantia de fracaso” (p. 74), esta
afirmacion es muy relevante, pues nos alerta sobre la circunstancia de que, si nuestra
organizacion no es la apropiada, tenemos casi asegurado el fracaso. Asi que sera
esta una cuestion, a la que los directivos administrativos deberan prestar maxima

atencion.
Asi pues, en este contexto se establece la tutoria y orientacion del

conocimiento en base a capacitaciones e implementacion de estas, necesario para

estar a la vanguardia de los cambios que se dan dia a dia, pero lo cual depende
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mucho de la sinergia organizacional y el desempeiio laboral, para que pueda subsistir
a lo largo de la vida como empresa.

Podemos tener en cuenta que de cada 10 organizaciones, empresas o clubs
de Lima en los primeros 3 afos el 70% de ellas fracasan debido al no saber aplicar o

no tener impartido conocimientos de sinergia organizacional.

Por otro lado, la investigacion se caracteriza viable, ya que ademas de contar
con los recursos, el entorno en el que se aplicara es un mercado lleno de innovacion
y cambio, puesto que como se mencion6 en parrafos anteriores las organizaciones,
empresas y clubs de Lima generalmente han sido creadas por personas con
perspectiva al surgimiento muchos de ellos sin conocimientos administrativo, o son
caracterizadas por ser familiar, son empresas de gran potencia y dispuestas a
aprender, por lo cual la investigacién se propone en el tiempo disponible inculcar los
conocimientos propios para que la sinergia organizacional pueda tener mayor impacto
ante los cambios que nos esperan a futuro, ya que la llegada de las empresas
internacionales a este sector de Lima Metropolitana esta avanzando con mayor

velocidad de los esperado.

1.3 Objetivos de lainvestigacion: General y especificos

Objetivo general

Identificar qué relacion existe en la sinergia organizacional y el desempefio

laboral en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

Objetivos especificos

Identificar qué relacion existe en la asertividad y la sinergia organizacional en

los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

Identificar qué relacion existe en la pericia en la capacitacion y la sinergia

organizacional de los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.
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Identificar qué relacién existe en la evaluacion y monitoreo y la sinergia

organizacional en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

Identificar qué relacion existe en la competitividad y la sinergia organizacional

en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

1.4 Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la presente

investigacion fueron las siguientes:

Limitaciones bibliograficas

La bibliografia es escasa, no se han encontrado muchos trabajos de
investigaciones que analicen simultAineamente las dos variables y algunas otras
resultan siendo obsoletas.

Limitacion tedrica

Ausencia moderada de antecedentes de investigacion relacionada con la
tematica presentada y disefio de estudio de las escuelas de pregrado y postgrado de
las principales universidades del pais.

Limitacion institucional

Ingreso restringido a centros de estudios especializados, por lo que se da un

acceso limitado a las tesis de sus egresados.

Limitacion temporal

Escaso tiempo para realizar las investigaciones ya que las universidades

cuentan con un horario de atencion diferente al horario del investigador.
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Limitacién econémica

El limitado financiamiento econdmico para adquisicion de material bibliografico

y hemerogréfica actualizado.
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2.1. Antecedentes de estudio

Internacionales

Valencia (2014) en su tesis “Influencia de la satisfaccion laboral en el
desempeiio del personal de los laboratorios Ecua — American” para optar la Maestria
en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina Simén Bolivar - Sede
Ecuador. La muestra debido a que la poblacion es pequefia, no es necesario calcular
la muestra, por lo que se trabajard con toda la poblacion, 96 empleados. El tipo de

investigacion es Descriptiva y Correlacional, concluye en lo siguiente:

Una vez finalizada la investigacion en funcion a los resultados, es claro que los
Laboratorios Ecua-American, presenta caracteristicas propias que la distinguen como
tal, ya que presenta factores de satisfaccion que influyen sobre sus empleados en su
comportamiento, desempefio y funcionamiento como parte integrante de ella. A través
del método del chi cuadrado se comprob6 que la satisfaccion laboral influye en el
desempeiio de los empleados de los Laboratorios Ecua American, ya que se
determind que la insatisfaccion de los empleados incide en su rendimiento, generando
un bajo desemperio debido a la inconformidad de los procesos administrativos que se
desarrollan en la empresa. Las dimensiones que mas inciden en la satisfaccion laboral
estan el respeto y consideracidon, comunicacion y relacibn entre compafieros,
supervision y evaluacion de las condiciones para el desempefo son indicadores que
demuestran un bajo nivel de satisfaccion y desempefio por parte de los empleados
de los Laboratorios Ecua-American indicando un porcentaje menor del 50% que se

considera como promedio, de acuerdo a la escala de Aon Hewitt.

Los resultados de las encuestas permitieron detectar las inconformidades del
personal de la empresa, en relacion a la satisfaccion laboral, lo que permitié al
investigador la elaboracién de un plan de mejora de la satisfaccion del personal para
gue contribuya al adecuado desempefio del mismo, que favorezca al desarrollo de
actividades, fundamentado en el analisis y gestion de la satisfaccion laboral de los
empleados de los Laboratorios Ecua - American. El Evaluar el desempefio a través
de la satisfaccion laboral resulta de interés para la empresa, la misma que tienen

como misidbn esencial brindar servicios de analisis de laboratorio clinico,

23



histopatologia, imagen diagndstica y medicina ocupacional con un enfoque integral y
absoluta precision, en pro del paciente y el médico, por lo que al ser una empresa que
se orienta hacia la satisfaccion de sus clientes, debe encaminar todos sus esfuerzos

al talento humano ya que es el principal factor con el que cuenta la empresa.

Sanchez (2013) en su tesis “La asertividad en la seccion de Consulta Externa
del Departamento de Estadistica del Hospital Provincial Docente Ambato y su
influencia en la Satisfaccion del Cliente” previo a la obtencién del Titulo de Ingeniera
de Empresas en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Desarrollado con una
muestra de 407 personas, la cuales son conformadas por 15 del personal que labora
en el Departamento de Estadistica del HPDA y 392 clientes atendidos en la Seccion
de Consulta Externa durante el primer trimestre del afio 2012, el tipo de investigacion

es exploratorio, descriptivo y correlacional. Concluyendo en lo siguiente:

El presente estudio tuvo como objetivo determinar las causas de la inadecuada
asertividad que influyen en la satisfaccion del cliente. Las causas de la inadecuada
asertividad en la Secciéon de Consulta Externa del Departamento de Estadistica del
Hospital Provincial Docente Ambato y que influyen en la satisfaccion del cliente son
las condiciones ambientales, falta de motivacion, escasa comunicacion, capacitacion
en cuanto al manejo de los nuevos procesos de atencion al cliente. Las actitudes,
conductas y comportamientos del personal que labora en la Secciéon de Consulta
Externa del Departamento de Estadistica y que sobresaltan a los a los clientes son la
escasa agilidad oportuna en la atencion, evidenciado a través de la impuntualidad

para iniciar el horario de trabajo para la atencién al cliente.

Las necesidades que tiene el cliente para alcanzar su satisfaccion en la
Seccién de consulta externa en el departamento de Estadistica es el agentamiento
correcto de citas médicas con su debida orientacidon para que el cliente pueda acceder
a los servicios de salud publica. Escasa coordinacion en el proceso de atencion al
publico, se debe a que el personal no posee todos los recursos necesarios como:
humanos, tecnoldgicos y materiales no puede desempefiar adecuadamente las
funciones acordes a su puesto de trabajo. La metodologia tuvo un enfoque cuali-
cuantitativo, la técnica de investigacion fue la encuesta, a través de un cuestionario

se obtuvo datos tanto del personal que labora en el Departamento de Estadistica
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como de los clientes, que me ayudaron a verificar la hipétesis de estudio y concluir
sefialando que las causas de la inadecuada asertividad que influyen en la satisfaccion
del cliente son las condiciones ambientales, descoordinacién de actividades diarias,
falta de motivacion, escasa comunicacion, capacitacion en cuanto al manejo de los

nuevos procesos de atencion al cliente.

Naranjo (2012) en su tesis “El desempeno laboral en el balcén de servicios del
gobierno autbnomo descentralizado Municipalidad de Ambato y su incidencia en la
satisfaccion al cliente” anterior a optar el grado de Magister en Gerencia Publica en
la Universidad Técnica de Ambato, desarrollado con una muestra de 380 personas
de las cuales 15 son clientes internos y 365 clientes externos, el tipo de investigacion
es Descriptiva, también conocida como la investigacion estadistica, describen los
datos y caracteristicas de la poblacion o fenémeno en estudio. La investigacion
descriptiva responde a las preguntas: quién, qué, dénde, porque, cuando y cémo.

Concluye en lo siguiente:

La evaluacion del desempefio laboral en el Balcon de Servicios es parcial
porque de acuerdo a los resultados obtenidos, no se toma acciones correctivas y de
mejora en beneficio del servidor publico y de la institucion. Existe insatisfaccion por
parte de los clientes, sobre del desempefio laboral de los servidores publicos que
atienden en las diferentes ventanillas del Balcon de Servicios. El procedimiento
utilizado para evaluar el desempefio laboral de los servidores publicos no es el mas
adecuado por cuanto no refleja el real cumplimiento de sus procesos dentro del area
de trabajo, esta evaluacion se determina considerando aspectos como grado de

amistad, afinidad, o compromiso.

Los clientes necesitan de servidores publicos que dominen en su totalidad los
procesos de atencion al cliente que se ejecutan en las ventanillas para recibir atencién
agil, oportuna; evitando ser transferidos a otra ventanilla por desconocimiento
generando malestar y reclamos debido a una deficiente atencion y a la pérdida de
tiempo. Considerando los cambios, reorganizaciones y reingenierias de los gobiernos
auténomos, el Departamento Administrativo no capacita permanentemente a los
servidores publicos para mejorar la calidad de atencion al cliente. El desinterés de los

clientes sobre los requisitos necesarios para un tramite y el desconocimiento de las
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fechas de vencimiento de plazos para el pago de impuestos, son las principales
causas de los reclamos que existen en el Balcon de Servicios debido a la deficiente
cultura tributaria. La falta de planificacion y distribucién de actividades por parte de la
coordinacion a cada uno de los servidores publicos del Balcon de Servicios, afecta la

imagen institucional.

Ramirez (2012) en su tesis “La sinergia organizacional entre las TIC y la
comunicacion en diez pymes del sector de servicios” para optar por el titulo de
profesional en Lenguas Modernas en la Universidad EAN, Bogota. La muestra quedé
constituida por diez gerentes de empresas PYMES, ya que todas cumplen con el del
sector de servicios ubicadas en la ciudad de Bogota, el tipo de investigacion empleado
para el desarrollo del presente trabajo es descriptivo y cuantitativo. Concluye en lo

siguiente:

Con relacién al problema de investigacion planteado al comienzo de este
trabajo y después de desarrollado el trabajo de campo se puede llegar a la conclusién
de que las TIC si contribuyen al desarrollo de competencias de comunicacion
organizacional dentro de las PYMES colombianas. Para el caso especifico, la
telefonia celular y el internet fueron reconocidos por los integrantes de la muestra de
estudio como las herramientas que mas utilizan para lograr una comunicacion

eficiente tanto con sus colaboradores directos, como con sus clientes.

El trabajo de campo desarrollado en la muestra escogida demostré que, si bien
muchos empresarios no conocen o no tienen claro el concepto de comunicacion
organizacional, si presentan competencias de comunicacién que les permiten llevar
el mensaje que quieren transmitir a sus colaboradores. Al implementar estos procesos
comunicativos la empresa alcanzara posicionarse en el mercado, ya que, si presenta
una buena comunicacién interna, esta se vera reflejada en la comunicacion externa,
logrando asi mejorar su imagen corporativa y permitiéndola posicionar en el mercado.
De la misma forma el desarrollo de la encuesta dejo entrever que existe un gran
desconocimiento por parte de los empresarios bogotanos respecto a la sinergia que
debe existir entre las TIC y la comunicacién organizacional para lograr crear
competencias por parte de los empresarios que les permitan mejorar tanto la

comunicacion como la productividad de sus empleados. Para que el proceso de
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comunicacion interpersonal en el ambiente digital sea eficiente es indispensable tener
en cuenta las variables tanto en el aspecto humano como en el aspecto técnico y es
necesario que los empresarios tengan en cuenta el nivel de responsabilidad que
tienen en su labor y participar en la gestion de este proceso de comunicacion para
hacerlo efectivo. Es necesario realizar mayores investigaciones respecto al tema de
las TIC y la comunicacion organizacional en el sector especifico de la PYMES
colombianas que permitan conocer las variables que mueven a los empresarios
colombianos a no utilizar otras herramientas tecnolégicas al interior de las actividades

de sus empresas.

Ubillis (2012) en su tesis “Como influye la pericia en la capacitacion en la
sinergia laboral de los trabajadores de la empresa Laarcourier Express S.A. de la
ciudad de Quito” para optar la titulacion de Psicologa Industrial en la Universidad
Central del Ecuador, la muestra son 108 trabajadores que representa el 100%, del
personal operativo de Laarcourier Express S.A. de la ciudad de Quito. El tipo de
Investigacion es correlacional y el disefio de la Investigacidon es no experimental.

Tiene por conclusion:

La pericia en la capacitaciéon guarda relacion directa o dicho de otra manera
influye directamente en la sinergia laboral, pues como lo demuestra la presente
investigacion una pericia en la capacitacion adecuada y positiva permite e impulsa un
rendimiento o sinergia laboral muy alto de sus trabajadores, y por ende una baja
rotacibn de personal. Los factores: estrategia organizacional, organizacion,
comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, ambiente de
trabajo, satisfaccion laboral, identificacion y compromiso; afectan a la pericia en la
capacitacion los mismos que son causa para la sinergia laboral. Mediante la encuesta
de pericia en la capacitacién se pudo determinar que los factores son importantes
porgue influyen en la sinergia laboral de los trabajadores, es por ello que es necesario
gue exista una pericia en la capacitacion positiva para alcanzar los objetivos de la
empresa. Mediante la evaluacion a la sinergia laboral se pudo identificar que los
trabajadores necesitan una buena pericia en la capacitacion para evitar bajas en la
productividad. Es indispensable realizar un diagndstico de pericia en la capacitacion
semestral para obtener un control y mejora de su sinergia laboral. Es preciso tener

una pericia en la capacitacion positiva con el cual los trabajadores se sientan
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comprometidos y gratos para que apliquen la sinergia laboral de mejor manera,
realizando sus actividades con eficiencia y mostrando resultados &ptimos,

fomentando la facilidad para guiar a sus compafieros.

Nacionales

Garcia (2017) en su tesis “Las competencias genéricas y su relacion con el
desempeiio laboral en las pymes — Lima Metropolitana”, para optar el grado
académico de doctora en Ciencias Administrativas en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, desarrollada con una muestra de 230 trabajadores, que fueron
seleccionados estadisticamente de las PYMES que se ubican en los distritos de Lima
Metropolitana, la metodologia del presente estudio es de alcance descriptivo
correlacional, el disefio de este trabajo de investigacion es no experimental,
transversal o transaccional, debido a que se concentra realizar un andlisis de cuél es
el estado o nivel de una o varias variables en un momento determinado, o que
relaciones tienen un conjunto de variables en un momento de tiempo. Concluye lo

siguiente:

En términos generales, respecto de los diferentes factores de las competencias
genéricas, los trabajadores en las competencias conocimientos, motivacion, concepto
de si mismo y actitudes, logran niveles entre bajo y moderado. En cambio, en
destrezas obtienen un nivel bajo. En cuanto al desempeiio laboral, los trabajadores
obtienen en el factor administrativo un nivel bajo, en el factor social un nivel bajo y
alto, en el factor técnico obtienen un nivel bajo y moderado. Las competencias
genéricas en general estan asociadas al desempefio laboral de los trabajadores. Es
decir, a mayor logro de competencias genéricas se obtiene mayor logro en el
desempeiio laboral del trabajador. Al estar el trabajador motivado y presentar
actitudes positivas presentara mejor desempefio. Existe una mediana relacion entre
los conocimientos y destrezas con el desemperiio laboral. Sin embargo, aunque no es
estadisticamente significativa y es bajo, es relevante mencionar la importancia de la
relacion entre el concepto de si mismo del trabajador y el desempefio laboral. Al lograr
un trabajador mayor conocimiento logrard desarrollar destrezas y estara mas

motivado. Igual sucede con la motivacion y actitudes del trabajador.
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Zanabria (2017) en su tesis “Gestion de calidad en el desempefio laboral en el
banco BBVA” previo a la obtencion del titulo de administracion de empresas en la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, desarrollada en una muestra de 14
colaboradores, con un disefio descriptivo correlacional, cuyo objetivo fue establecer
los factores que influyen en el desempefo laboral en el banco BBVA concluye lo

siguiente:

En el contexto del siglo XXI se dan nuevas perspectivas sobre como mejorar
la calidad y el desempefio de las personas en los paises de América Latina y el
mundo, en los ultimos estudios que se realizan, demuestran la serie de problemas
gue existen para avanzar hacia una actividad de calidad y una educacion de calidad.
Los factores que llevan a poder lograr la anhelada educacion de calidad, es que todos
en forma general participemos de manera activa en educar en el desempeiio de la
calidad desde la infancia, al poder hacer cada persona autébnoma y eficiente y asi
lograr el desarrollo de esta persona en el éxito como pilar o eje fundamental alcanzar
el bienestar general. Es una tarea en conjunto; aqui intervienen los padres de familia
gue son los primeros en educar al nifilo en casa, de manera material y espiritual,
educar con el ejemplo a través de las acciones de calidad y los valores de calidad, el
respeto a los deberes y derechos de todos; también estan en esta tarea los docentes
al guiar, instruir y orientar al educando por el camino del desempefio de calidad,
complementa el sistema educativo nacional, los medios de comunicacion y el Estado
gue viene a ser el primero en intervenir con sus medidas politicas; y por ultimo todos
los demas gestores que interviene en esta gran tarea de educar para la vida, el trabajo
y el bienestar general. Tendremos una educacién de calidad cuando todos nos
unamos en cumplir los objetivos que como pais y como persona debemos lograr para
entender que la calidad en el desempefio personal repercute en la calidad en el
desempeifio laboral; ser eficiente contribuye al logro del desarrollo como pais, y a ese
gran ideal que queremos el bienestar de la humanidad. La educacién es, desde un
primer punto de vista, una tecnologia social por medio de la cual la sociedad en su
conjunto facilita, o deberia facilitar, que cada individuo humano que nace llegue a
formar su conciencia para sobre esta base logre transformarse en una personalidad
digna, autébnoma e integra. El fin supremo de la educacion, su base metodologica
tiene que ser necesariamente una ética social que explique la realidad moral de la

sociedad, las instituciones y las personas, a fin de orientar todas las estrategias
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sociales posibles hacia el logro de una sociedad solidaria, libre y justa. La premisa es
gue solo una sociedad organizada sobre la base de los valores sociales maximos de
solidaridad, libertad y justicia, podra educar y formar personas cuya conciencia y
actuacion concretas se organicen sobre la base de los valores personales maximos
de dignidad, autonomia e integridad. Podemos pues decir que los procesos de
decisiébn moral, es una actividad de calidad, y que no son solo decisiones de
naturaleza afectiva ni cognitiva, sino de indole conativa: son, en realidad,
convicciones cuya esencia psicologica trasciende los sentimientos y los
conocimientos de la personalidad. Es pues Unica y exclusivamente una personalidad
quien organiza sus actos en base a esta clase especifica de informacion de naturaleza
social, que son los juicios de valor que traducen la estructura ética de la sociedad
humana, la misma que las personas incorporan, asimilan, interiorizan cuando se
relacionan entre si dentro del proceso productivo de la sociedad, las convierta en el
sistema de sus convicciones en base al cual ellas organizan su propia estrategia de

actuacioén social, mostrando calidad en el desempefio laboral.

Hirota y Pinto (2016) en su tesis “Metodologia para diagnosticar el equilibrio
entre la evaluacién y la sinergia organizacional” para optar el grado académico de
magister en direccion estratégica del factor humano en la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas, desarrollada con una muestra de 20 colaboradores, con un
disefio relacional y comparativo ya que busco describir la relacion y las diferencias
existentes entre las variables a investigar en la poblacién de estudio, concluye lo

siguiente:

La metodologia desarrollada en el presente trabajo logré diagnosticar un
desequilibrio en la evaluacion y determinar la relacion entre dicha evaluacion y la
sinergia organizacional de los colaboradores encuestados. Se ha identificado un
desequilibrio en la evaluacién, donde para un grupo las exigencias del puesto
sobrepasan las racionalmente aceptables y por lo general van acompafadas de un
exceso de tareas no agradables y muchas veces acomparfiadas de falta de tiempo, y
para otro grupo de colaboradores este desequilibrio les es indiferente. La inadecuada
asignacion de tareas y actividades son situaciones directamente relacionadas con
otros procesos de la administracion de personal como: reclutamiento y seleccion,

capacitacion, desarrollo del personal. Existe un grupo de trabajadores que
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actualmente no han logrado tener un entorno de oportunidades para desarrollar su
potencial. Para algunos colaboradores la evaluacion excesiva ha originado dafio a su
calidad de vida, su dedicacion al trabajo esta por encima de otros intereses y/o
actividades familiares o personales, donde esta presion exige mucho del individuo
tanto fisica como psicologicamente quedando anclada en una situacion de
agotamiento. Existe el riesgo latente de fuga de talentos debido a la inadecuada
organizacion del trabajo acompafado de la falta de un plan de incentivos a los
colaboradores. El impacto del desequilibrio de la evaluacion significa una disminucion
de la competitividad al largo plazo para la universidad, con la posible disminucion de
la rentabilidad y pérdida de atencién a las nuevas oportunidades teniendo en cuenta
gue nuestro PBI sigue mostrando un crecimiento. Resulta necesario disefiar e
implementar una politica de desarrollo laboral en la universidad que aborde las
debilidades encontradas en la distribucion de la evaluacion, orientada a reducir la
brecha de conocimiento de cada colaborador. Se ha encontrado que un grupo
determinado de colaboradores tienen como resultado en la evaluacion de sinergia
rango “promedio”, resultado que no permite a esta direccion atender las tareas con
eficiencia, es decir; cuenta con trabajadores que no generan valor debido a que no
han desarrollado su potencial al maximo, deteniendo el crecimiento institucional, por
ello, se reduce la competitividad y liderazgo en el mercado. La metodologia ha
encontrado que en esta institucion no se utiliza la sinergia organizacional para asignar
las tareas y actividades. Evidenciando un conflicto de rol relacionado entre lo que el
colaborador espera de la sinergia organizacional de su puesto laboral y lo que otros
(compafieros, supervisores) esperan que se sinergia. Existen trabajadores con
sinergia organizacional promedio que tienen una evaluacion excesiva, asi mismo,
existen colaboradores con un desempefio promedio alto y alto que también tienen
carga excesiva y que por lo tanto existe una ruptura del equilibrio entre la evaluacion
y la sinergia organizacional. Dicha ruptura estd originando disminucién de la
competitividad y pérdidas econdmicas invalorables puesto que podrian generar la
fuga de talentos. Otra interpretacion importante es que la institucion prefiere contratar
personal con una escala remunerativa con bajo nivel de competencias y no prioriza el
nivel de profesionalizacién. Primero actuar sobre los que estan sobrecargados y los
gue estan flojos y luego un plan para reducir las limitaciones por cada colaborador
gue inicia desde cada seleccion. Las organizaciones a cambiar su ritmo de trabajo, si

la universidad no potencia a sus colaboradores para que sean competitivos ante estas
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exigencias, la capacidad de respuesta a estos constantes cambios estaré por debajo

de lo necesario para continuar en competencia.

Del Aguila (2016) en su tesis “Las habilidades humanas en el desempefio
organizacional: un estudio correlacional en un bufete de abogados ubicado en la
ciudad de Lima” para optar al titulo de licenciado en administracién en la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas, la muestra esta conformada por 15 colaboradores de
un estudio juridico ubicado en la ciudad de Lima. El universo estd compuesto por 4
jefes y 11 subordinados, de los cuales 10 son mujeres y 5 hombres. La investigacién
tiene un enfoque cuantitativo porque se recolectaran datos con base en la medicion
numeérica de las habilidades humanas y el desempefio organizacional de los

colaboradores, concluye lo siguiente:

El diagnéstico organizacional muestra que las habilidades humanas se
encuentran en un nivel esperado por la mayoria de colaboradores seguido por un
grupo considerable con desempefio superior de sus habilidades. Sin embargo, una
infima parte de ellos mostré un desempefio proximo a lo esperado. Con el estudio se
demostrd que existe relacion significativa y positiva entre las habilidades humanas y
el desempefio organizacional en un bufete de abogados de la ciudad de Lima. La
direccién positiva de la relacién entre las habilidades humanas y el desempefio
organizacional en los colaboradores de un estudio de abogados quiere decir que a
mayor habilidad de trabajo en equipo mejor desempefio organizacional y a mejor
habilidad de comunicacién efectiva mayor desempefio. Asi mismo, estudios similares

en otras organizaciones dan soporte a este hallazgo.

Rivera (2016) en su tesis “Programa de recursos humanos e influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores de maquinarias U-Guil S.A. 2014” para
obtener el titulo de licenciada en administracion de empresas, en la Universidad
Autonoma del Peru, la muestra esta constituida por 60 personas que laboran en la
empresa, con un disefio de investigacion seleccionado es Pre experimental. La

conclusién a la que ha llegado el autor en funcién de los objetivos, es la siguiente:

En relacion al objetivo general, el cual pide “Determinar en qué medida el

Programa de Recursos Humanos influye en el Clima Laboral de los colaboradores de
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Maquinarias U - Guil S.A., 2014.”, segun los resultados obtenidos se observa que el
Programa de Recursos Humanos influenciaria de manera positiva en la empresa
Maquinarias U - Guil, ya que aplicando los cuatro talleres del Programa de Recursos
Humanos, los colaboradores tendrian un mejor rendimiento laboral, mejorando sus
habilidades profesionales y personales, dando como consecuencia un mejor clima
laboral a nivel de todas las areas de la empresa. En relacion al primer objetivo
especifico, se requirié “Describir como las Competencias Laborales influyen en la
Percepcion del Clima Laboral de los Colaboradores de Maquinarias U - Guil S.A.,
2014.”, por lo que se obtuvo un diagnéstico sobre los planes trabajados en la
organizacion que dieron como resultado un déficit en cuanto a entorno laboral. En
cuanto al segundo objetivo especifico, donde se buscéd “Indicar de qué forma el
Desarrollo de Habilidades Personales y Sociales influyen en la percepcion del Clima
Laboral de los Colaboradores de Maquinarias U - Guil S.A., 2014.” Cuyos resultados
se basan en cuanto a la confiabilidad de informacion y los cargos del personal
mostrando un nivel alto en cuanto a este componente y las habilidades de los
colaboradores. En cuanto al tercer objetivo se requirié “Senalar de qué manera la
Evaluacion del Desempefio influyen en la Percepcion del Clima Laboral de los
Colaboradores de Maquinarias U - Guil S.A., 2014.”, por lo que se manifiesta que la
Evaluacion del Desempefio es de suma importancia ya que si no existiese este

objetivo hubiera consecuencias desfavorables para la empresa.

Anccana y Quispe (2013) en su tesis “Plan de cultura organizacional para
mejorar el Desempefio Laboral de los empleados de la empresa Incmena S.A.C. en
el distrito de Villa el Salvador — 2012” para obtener el titulo de licenciado en
administracion en la Universidad Auténoma del Perd, en la muestra se ha decidido
trabajar con los trabajadores que pertenecen al area de produccion, el cual esta
conformado por un total de 40 personas. El disefio de la investigacion es experimental
ya que indica que un experimento se lleva a cabo para analizar si una o mas variables
independientes afecta a una o mas variables dependientes y por qué las afectan,

concluye lo siguiente:

Al culminar el desarrollo de la investigacién se logré cumplir con el objetivo
principal, es decir, se comprobo los efectos positivos que genera la aplicacion de un

plan de cultura organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados. Entre

33



los resultados més importantes de la investigacion, se determind la existencia de una
relacion directa entre nuestras variables dependiente e independiente; es decir la
creacion o modificacion de una cultura empresarial se ve reflejada en el
comportamiento de los empleados. Tras la realizacion de un analisis se logré
identificar los diversos efectos generados mediante la aplicacion de una cultura
organizacional, entre los cuales estan: identificacién con la empresa, compromiso con
el trabajo, crecimiento del empleado, cambio en el estado de animo, etc. Mediante la
aplicacion de los talleres se pudo comprobar los efectos generados por un cambio en
la cultura empresarial, a través del comportamiento y participacién de los empleados

en dichos talleres.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de la variable sinergia organizacional

2.2.1.1 Definicion

Yepes (1988) menciona que: “La sinergia organizacional es la integracion de
elementos que da como resultado algo mas grande que la simple suma de ellos” (p.
13).

Rentenbach (2016) citado por Rueda (2019) dice: “Que la sinergia es una ley
fundamental del universo y nos beneficiamos de ella en cada hora que vivimos” (p.
22). Lo hermoso de la sinergia es que solamente sirve para sumar, nunca para restar.
Por definicion, significa que la interaccion combinada de las partes crea un efecto

mayor que la suma de ellas

Freije (1981) expone que: “La sinergia organizacional se refiere a la produccién
de efectos adicionales por el trabajo conjunto de dos o mas organizaciones
(cualquiera que sea su tamafio o nivel)” (p. 8), bien entendido que dichos efectos
adicionales (positivos o0 negativos) no se producirian en el caso de que ambas

organizaciones actuasen separadamente, sin realizar el trabajo conjunto mencionado
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Sinergia organizacional es un concepto que tiene significancia para los
directores de la empresa. La sinergia se encuentra expresada con la ecuacion 2+2=5,
lo que quiere decir que hay una forma por el cual al sumar todas las partes de la
empresa se obtiene un rendimiento mayor de lo que daria cada parte si se evalla

individualmente.

Por esta razon los directores tienen el conocimiento de utilizar al maximo este
recurso pues con este obtendra una mayor ventaja ante la competencia con respecto
a otras empresas del sector, siempre que se entienda todos los enfoques que
contiene. Durante los ultimo 30 afios, asesores y directores han puesto gran esfuerzo
a entender la forma en la cual funciona esta ecuacién, dando fe con la comprobacién

y perfeccionamiento de la teoria y practica.

Lo de mayor relevancia de la sinergia es que la empresa se vea integrada como
un solo sistema, la empresa puede realizar una integracion hacia atras, encontrando
varias ventajas al momento de controlar las principales materias primas, o hacia
delante, mediante la obtencion de canales de distribucién de sus productos, sea el

caso que se concentre en incrementar su produccion.

2.2.1.2 Concepto de sinergia organizacional

Segun Merlano (2011) menciona que: “Para definir en un concepto de lo que
es sinergia estratégica es necesario entender primero que es sinergia por lo cual se
presentan algunos conceptos.” (p. 24). El significado de sinergia, el todo es méas que
la suma de sus partes. Es el efecto de 2+2=5. Es el resultado por el cual se puede
conseguir rentabilidad combinada de los recursos de la empresa superior a la suma

de la rentabilidad de sus componentes.

Teniendo como referencia alguno de estos conceptos se da un concepto de
sinergia organizacional: “La sinergia organizacional son las acciones y concentracion
gue se emplea la empresa para lograr una mejor utilizacion de todos los recursos que
se posee con el fin de generar un mejor desempefio que conlleve a mayor
competitividad” (Merlano, 2011, p. 88).
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2.2.1.3. Tipos de sinergia

Merlano (2011) indica que la sinergia se clasifica en los 4 tipos siguientes:

Sinergia de ventas: Es aquella que se puede conseguir cuando se
utilizan canales de distribucion comunes, una gestion en las ventas
comun o servicios de almacenamiento comunes para cada uno de los

productos.

La oportunidad de realizar ventas acopladas, a causa de la posibilidad
de ofrecer una linea mucho mas completa de productos, incrementa la
productividad del equipo de ventas. Una publicidad comun, la buena
reputacion junto con una promociéon comun pueden tener como

resultado un mayor rendimiento por cada moneda gastada.

Sinergia Operativa: Podria ser el resultado de una mayor gestion de
algunos de los elementos en la fabricacion y del recurso humano, el
mantenimiento del mismo nivel de gastos con un mayor volumen de
efectividad, las ventajas en las curvas de aprendizaje, y las compras a
gran escala. Sinergia de Inversion: Se consiguen mediante el uso de las
instalaciones en conjunto, y materias primas comunes, el traslado de
investigacion y desarrollo entre productos y mediante maquinaria

comun.

Sinergia de Direccion: Este tipo de sinergia tiene una mayor importancia
en el entorno global de la empresa. Cada dia, los directores de las
empresas buscan solucion a problemas estratégicos, organizacionales
y operativos, propios de cada sector. Si al incorporarse a un nuevo
sector la direccion comprueba que los nuevos problemas son similares
a aquellos a los que tuvo que enfrentar en el pasado, estara en situacion
de ofrecer una orientacion enérgica y eficaz a la empresa. Si los
problemas son nuevos o desconocidos, no sélo la Sinergia positiva sera
baja, sino también que las decisiones de la alta direccion tengan efectos

negativos.
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Ansoff ayuda a los directores a resolver preguntas como: ¢Debe
penetrar una empresa en nuevos productos- mercados?, ¢Qué nuevas
areas ofrecen mejores oportunidades a una determinada empresa?,
¢, Cuél es el mejor método para introducirse en nuevos productos-

mercados? (pp. 66-67).

2.2.1.4. Importancia de la sinergia organizacional

Para Gomez (2008) la sinergia organizacional es: De relevancia debido a que
generalmente se busca como medio para lograr ventas igual al de la anterior, pero
con menores costos. Ademas, sirve como una forma de acelerar el crecimiento de la

Empresa sin tener que realizar nuevas inversiones sin importancia.

Esto puede conseguirse por aportacion mutua de los conocimientos,
experiencias, y capacidades existentes que de otra forma costaria mas tiempo

adquirir y por lo que seria necesario pagar las penalizaciones de la fase de iniciacion.

Otra ventaja competitiva que se quiere lograr es mediante la relacion de
recursos la empresa en forma conjunta logra acceso a productos-mercados a los

cuales anteriormente no podia acceder sin realizar unas inversiones cuantiosas.

Para concluir, se asume que la Sinergia es la herramienta de las estrategias
para las empresas que ayuda a darle una mayor precision a la empresa debido a que
le permite funcionar de una forma méas Optima al utilizar la totalidad de los recursos
gue tiene y donde toman una importancia muy importante los activos invisibles ya que

son ellos quienes permiten que las empresas tengan un mejor uso de la Sinergia.
2.2.1.5. Areas funcionales de la empresa que se ven involucradas

Arce (2008) indica que la sinergia busca establecer la relacién de cada una de
las areas de la empresa, por consiguiente, se describe cual es la relacion entre

diferentes areas de la empresa: Alta direccion y finanzas.
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Realiza el modelo general de relaciones en la empresa dentro de su entorno.
Aqui se incluye la determinacion de la estrategia y la asignacién de los recursos
totales, la adquisicion de nuevos posicionamientos productos en el mercado, la

adquisicion de recursos financieros y las renovaciones de las relaciones publicas.

Da mayor facilidad al momento de tomar decisiones, orientacion y supervision
integradas entre areas, mas que todo, en las areas de obtencion de precios,

existencias, produccion, inversiones de capital y metas funcionales individuales.

Brindan varios servicios de asesoria en las areas funcionales como
contabilidad, relaciones humanas, personal y desempefiar funciones que son

realizados con mayor eficacia en niveles centralizados, tales como las compras.

Marketing: Se toma en cuenta toda la actividad relacionada en la aceptacion
del producto, publicidad, promocion, ventas, distribucién (incluye también el
almacenamiento y el transporte), contratacion de administracion, analisis de las

ventas y lo més importante el servicio post venta del producto.

Investigacion y desarrollo: Se refiere el proceso el cual hay que seguir para la
creacion de un producto en las que estan incluidas la investigacion pura y la
investigacion aplicada, la construccién de bosquejos y prototipos, el disefio y la
fabricacion. De la misma forma se incluye los procesos técnicos y de fabricaciéon
ademas de los estudios de mercado, por la relacion con determinar las caracteristicas

del rendimiento y el precio del producto, y con el volumen y estructura del mercado.

Operaciones: Se refiere a la provision de materias primas, programacion y el
control de la produccion, ingenieria de fabricacién, control de calidad, existencias y
fabricacion del producto. En cada una de estas areas hay cuatro clases de
capacidades y recursos: Instalaciones y equipo, Capacidades y conocimientos
personales, Capacidades organizativas, Capacidades directivas. (pp. 72-74).
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2.2.1.6. La sinergiay el trabajo en equipo

Robbins (2004) afirma que: “la nocion de Sinergia resulta misteriosa desde la
perspectiva del equipo, requiere tanto contribucién individual como conocimiento y

respeto por los demas” (p. 35).

El trabajo en equipo estd conformado por una pequefia cantidad de
colaboradores que tienen habilidades que se complementan y que trabajan en
conjunto en un proyecto, se comprometen en un objetivo comun y son responsables

de llevar a cabo las tareas que contribuyen a los objetivos de la organizacion.
Equipos de trabajo
Un equipo de trabajo tiene como efecto una sinergia positiva por medio de un
coordinado esfuerzo. Los esfuerzos individuales generan un resultado de nivel de
desempefio mayor a la suma total. Todo esto conlleva al porqué tantas
organizaciones han reestructurado hace poco la mayoria de sus procesos de trabajo
alrededor de los equipos de trabajo. La administracién esta en busca de la sinergia

positiva que permita que sus organizaciones mejoren el desempenio.

El uso de equipos externos crea el potencial para que una organizacion

obtenga mayor produccion, sin un incremento de los insumos.

No hay nada fuera de lo comun en la creacién de equipos que asegure el
funcionamiento de una sinergia positiva. El llamar a un equipo a un grupo no mejorara
de manera automatica su desempefio.

Tipos de equipos

Los equipos se pueden clasificar con base en sus objetivos asi:

a) Equipos solucionadores de problemas
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Durante la dltima década los equipos apenas empezaban a generar
popularidad, se encontraban formados por cinco y doce trabajadores de la misma
area, pagados por hora, que se juntaban en unas pocas ocasiones a la semana para
ver las formas de mejorar la calidad la eficiencia en el trabajo. A estos se les llama

equipos solucionadores de problemas.

En estos equipos, los miembros interactian con ideas y ofrecen opciones de
mejora para los métodos y procesos de trabajo, pero en rara ocasion se les da a estos
equipos el poder para que implanten de manera parcial alguna de las acciones que
se recomienda. Una de las aplicaciones méas practicadas de los equipos
solucionadores de problemas durante la década de 1980 fue la de los Circulos de
Calidad.

Estos eran grupos de 5 a 10 miembros y supervisores, que tienen areas de
compartida responsabilidad y que se juntan con regularidad para investigar los
problemas de calidad, investigar las causas y efectos, recomendar soluciones y

realizar acciones correctivas.

b) Equipos de trabajo auto-administrados

Generalmente estdn compuestos por 10 a 15 integrantes que toman las
responsabilidades de sus superiores anteriores. En general, en esto esta incluido todo
control colectivo del trabajo, la determinacion de las organizaciones, la organizacion

de las pausas y la eleccion colectiva de procedimientos de inspeccion.

Los grupos de trabajo en su totalidad auto gestionados llegan a seleccionar a

Sus propios integrantes y hacen que se evallen su desempefio cada uno de ellos.
C) Equipos transfuncionales
Se encuentra conformados por trabajadores de aproximadamente el mismo

nivel en la jerarquia, pero de areas de trabajo diferentes, que se reunen para

desarrollar una tarea.
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Realiza referencia de la fuerza de trabajo que es un grupo transfuncional
temporal. De manera similar, los comités, compuestos de miembros que cruzan las

lineas departamentales, son otro ejemplo de equipos Transfuncionales.

Esto quiere decir que, los equipos Transnacionales es alguna forma mas eficaz
gue permiten a las personas de diferentes areas de organizacién (o incluso entre
organizaciones) cambiar informacion, resolver problemas desarrollar nuevas ideas, y

coordinar proyectos complejos.

Desde luego, no es un dia de campo administrar los equipos transnacionales.
Mientras sus miembros aprenden a trabajar con la diversidad y la complejidad sus

primeras etapas frecuentemente consumen mucho tiempo.

Tamafo de los equipos de trabajo

Gbomez y Acosta (2003) los mejores equipos de trabajo tienden a ser pequefios.

Cuando tienen mas de 10 o 12 miembros, es dificil que puedan realizar mucho trabajo

Tienen problemas para interactuar de manera constructiva y llegar a acuerdos

sobre muchas cosas.

Se trata de un numeroso numero de trabajadores, por lo general no se puede
desarrollar la relacion, el compromiso y la responsabilidad entre todos indispensable
para lograr un desempefio. De forma que, al disefiar grupos eficientes, los
administradores deben mantener menos de 12 miembros. Si una unidad natural de
trabajo, y se le desea un esfuerzo en equipo, conviene considerar la division del grupo

en sub equipos.

2.2.1.7. Estrategias sinérgicas

Bernabeu (2007) la estrategia es el perno que conecta los factores internos y
externos, que encuentra la forma mas adecuada para esa relacién; y por lo tanto debe
mirar tanto hacia el entorno exterior como hacia el interior de la propia empresa,

mediante un buen encaje de los recursos y de la organizacion
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La idea de una empresa se compone de los elementos actuales y futuros de
su cartera producto y el mercado, de su mision operativa y de su cartera de recursos
de empresa. Muchas veces, los activos invisibles representan el recurso mas

importante para que la estrategia tenga éxito, y esos activos son dificiles de prever.

Un activo invisible es un recurso intangible; puede ser el nombre de marca, una
vigorosa cultura empresarial que suscite una actividad de compromiso en los
empleados el aprendizaje de las empresas por parte de los clientes, los conocimientos
tedricos en una tecnologia. Se entiende que los activos invisibles representan la mejor

fuente de ventajas competitivas a largo plazo de la empresa.

El efecto complementario

Este resultado puede trabajar con muchos productos; el fin es integrar siempre

los elementos con el objetivo de que los recursos se utilicen a plena capacidad.

El efecto complementario méas facilmente apreciable, y quizas el mas

extendido, es la utilizacion del mismo activo fisico para servir a mas de un mercado.

Un producto en el mercado puede que no sea completamente suficiente,
porque a que la éptima capacidad del recurso no coincide con el nimero del volumen
del mercado, o por causa a que los recursos no se utilizan con igual intensidad en
todos los periodos de tiempo, o porque varia la capacidad de recursos que se

necesitan.
Otra oportunidad para obtener un efecto mejor complementario surge cuando
los intermediarios de produccién no se realizan con igual intensidad durante el

periodo, ya sea de temporada o diario.

Otro efecto complementario se obtiene cuando el nivel de recursos fisicos

necesarios para operar en un determinado mercado, sufre una fuerte fluctuacion.
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Efecto complementario dindmico

Roman (2010) el efecto complementario dinAmico es aquel que se alcanza
cuando la empresa crea los recursos suficientes para llevar adelante su estrategia
futura a través de su estructura actual y luego a través de la estrategia futura debe de

utilizar eficazmente los recursos que han sido acumulados.

El punto mas relevante en el encaje dinamico de los recursos es que los inputs
de os mismo deberian de coincidir con los outputs de recursos. El efecto dindmico de

combinacion es la base para obtener el encaje dindmico de recursos.

Formas de evaluacion de la sinergia

Los efectos sinérgicos pueden evaluarse a través de tres parametros que son:
Incremento del volumen de ventas de la empresa, reduccién de los costos de

exportacion y disminucién de la necesidad de inversion.

De acuerdo al parrafo anterior, los pardmetros en mencion se deben considerar
como una perspectiva en el tiempo. Asimismo, existe un efecto adicional sinérgico
llamada aceleracion que se refiere a los cambios de los parametros; reflejAndose en

la practica el efecto de la aceleracion, como la férmula de rentabilidad sobre inversion.

Se puede evaluar la sinergia apoyandose en los elementos de la ecuacion de
la TREA (tasa de rentabilidad anual) /Inversiones, debido que por medio de esta
puede visualizarse la productividad de los recursos que se invierten en la organizacion
Y que recursos son esenciales para la empresa, clasificando cada recurso de acuerdo

a la necesidad e importancia, hallando el tipo de Sinergia de la empresa.

En la realidad es muy dificil tener esta representacion, ya que la accion
estratégica de la empresa va dirigido a productos expuestos en el mercado que no
posee, ya que la accion estratégica de la empresa va dirigido a productos expuestos

en el mercado desconocidos 0 que posee poca experiencia.
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De acuerdo a estas circunstancias, aunque se identifique los parametros ya

mencionados, no sera posible la accidén de cuantificar y sus efectos combinar.

Dimensiones de la sinergia organizacional

Relacion entre las partes, o relacion laboral

Lépez (2006) comenta que los distintos enfoques analizados giran en torno de
la explicacion del poder y de la toma de decisiones, por la importancia que todos los
enfoques otorgan al conflicto y al consenso. Esto no hace mas que reconocer que las
relaciones laborales son relaciones de fuerza, donde lo que importa es determinar

guien toma las decisiones y de qué manera.

Lucena, Fernandez y Aznar (2002) el estudio de las reglas que gobiernan las
relaciones de trabajo, conjuntamente con los medios por los cuales son hechas,
cambiadas, interpretadas y administradas, a su vez, el estudio de los sindicatos, las
empresas y organizaciones publicas vinculadas con las relaciones de trabajo. Estos
sectores representan los intereses de clases y grupos determinados de una sociedad
concreta. Las relaciones de poder entre ellos van a estar afectadas por la estructura
econdmica y politica de la sociedad en donde operan, marco global a considerar en

el analisis de las partes.

Entonces se define a través del método de relaciones laborales, se incorpora
en el dmbito de preocupaciones de la nacién , teniendo estrecha relacion con el
modelo de progreso que se implementan en el pais, que a pesar de los éxitos en los
factores macroecondémicos, aquel manifiesta grandes falencias en el area de progreso
social, que se trasluce como un comportamiento débil de la igualdad, quiere decir una
inequidad en la reparticion de los recursos, especificamente en la distribucion

equitativa del desarrollo.
En la actualidad se identifica como un método eficiente en el aspecto

econdmico, no obstante, ineficiente en el aspecto social, ya que se presenta un indicar

de pobreza en los trabajadores, pero acarrea un factor mayor en el impacto del
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trabajador como las pocas condiciones laborales y remunerativas, es por ello la
fragilidad de la accion de los empleados asalariados.

El actual sistema de relaciones laborales en el Peru

Jiménez (2015) la reestructuracion econdmico-productiva y sus impactos sobre
el trabajo se han presentado de manera mas aguda, dado el modelo neoliberal

extremo aplicado desde mediados de los setenta

Un efecto relevante del cambio econémico comenzado en afios anteriores fue
la transformacién que ocurrio en el ambito de las relaciones laborales y en la
conformacién de miembros sociales alrededor de ellas. En el area de las relaciones
entre el empleador que asume la contratacion para un bien o servicio y requiere la

fuerza fisica de trabajadores se redefini6 completamente en el plan laboral.

Las politicas laborales que se implantaron en el periodo militar se ubicaron a
transformar las relaciones laborales entre el empleador y los trabajadores en
relaciones comerciales de servicios de individualizacion, en la que se manifestaba la
escasa funcién de derechos y deberes de ambos integrantes involucrados. EI cambio
en el mercado laboral fue seguido por el proceso de esencial desregulacién de la
normativa, que se inclin6 a favorecer el crecimiento de las organizaciones,
inclinandose hacia el sector empresarial. Considerandose un arranque econémico de
mercados externos y designacién inamovible de la politica interna, sin considerar
politicas internacionales de trabajo que por aquellas épocas no mostraban un

desarrollo eficiente.

Debido a la herencia que se ocasion6 en el periodo militar, las prioridades que
se tienen en cuenta desde la fecha en la agenda de los gobiernos democraticos desde
el término del régimen militar y a partir de 1990, se ha ido modernizando todo el
sistema de relacion laboral. Es por ello que siempre se ha promovido diferentes
reformas que tuvieron fracasos y éxitos y que no lograron un significativo cambio
laboral. En el @&mbito legal actualmente no manifiesta la autoridad legal de un cambio

de diferencias entre empleador y empleado.
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Como conclusién a la fecha nos indican que los derechos de los trabajadores
se ha indo estancando con el paso del tiempo. Percibiendo la inexistencia de
cooperacion de los empleadores y empleados en la esfera de las empresas,
manifestandose en los resultados que se hicieron por la Direccion del trabajo en el
2000, Presentando conflictos de ambas partes e indicando la poca modernizacion de

la gestion de las empresas en el area de recursos humanos.

Caracteristicas actuales de las relaciones laborales

La falta de intervencién del estado en las relaciones laborales provoca que el
trabajador no pueda negociar el precio de su esfuerzo de trabajo con el empleador,
otro motivo es la poca intervencién del estado en las relaciones laborales y que tiene
este como objetivo el de restringir, limitar y eliminar el sindicato laboral. Asimismo,
expulsar las huelgas e incorporar instrumentos de igualdad por ambas partes y no
presentar practicas de monopolizacion que destruyen la demanda y la oferta en el

ambito laboral.

Si se alcanzara la expresion maxima del proyecto neoliberal implicaria la
relacion de individualismo y la falta de regulacion entre empleador y empleado, siendo
un tipo de sindicato sin llegar a la negociacion de convenio colectivo y sin derecho a
una huelga. Esto provocaria un incremento de la individualizacion por ambas partes

y el perjuicio de un ambiente laboral no toxico

El proyecto neoliberal tedricamente pretendia contribuir a aumentar una
competitividad entre la organizacion e incrementar el logro empresarial a través de la
disminucién de los costos de trabajo, lo que ocasionaria segun los inversionistas que
provocarian mayores empleos y una fuerte contratacion de trabajo, incrementando el

ingreso de ambas partes involucradas y beneficios.

Si llegara a suceder esto, originaria efectos sobre las relaciones de ambas
partes tanto empleador como trabajador, lo que conllevaria a una desaparicion y a
sustituirlas por relaciones nuevas y que sean privadas de cada individuo que elabore
para otra organizacion con aquella que solicite su esfuerzo de trabajo. Es decir,

originaria un mercado libre e inexplorable.
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Ademas, Ermida (2015) expone que:

El incremento de la innovacion tecnoldgica sustituye continuamente la mano
de obra, llevando una tendencia que existe en el contenido de neoliberalismo
y que posee efectos que debilitan el sistema laboral, ocasionando una
maleabilidad en las empresas y asi contribuyendo al empleo o destruyendo
dicho segmento. (p. 15).

De esta forma, estimulado por la globalizacion y sumado a los efectos del
cambio tecnoldgico el modelo neoliberal va delineando nuevas caracteristicas de las

relaciones laborales actuales. Las nuevas caracteristicas de las relaciones laborales.

Criterios a los actores sociales

Orientaciones de los empresarios

Lago, Meseguer, Garcia y Riesco (2003) comenta que: “Frente a la proximidad
de las reformas muchos de los empresarios propiciaban una legislacion laboral

estable que no implicara cambios en las normas” (p. 16).

El objetivo del estado es que ambas partes tanto como el trabajador y el
empleador posean un beneficio mutuo en el que ambos no se priven de algunos
privilegios que brinda la organizacion, no obstante, para ello se requiere una
reestructuracion en el plan de trabajo para adecuar ciertas normas e incorporar

nuevos tratados de ambas partes.

En la cual el Consejo de Dialogo Social continuamente presenta un plazo
amplio para presentar ciertos proyectos que beneficien a los involucrados y asi lograr
un cambio que provocara un adelanto y favoreciendo la reactivacion econdmica y un

aumento en el empleo.

Una de las exigencias en la que presentan gran importancia es de crear un
gran numero de empleos, como objetivo de los proximos afos .El mecanismo que se

utilizara para implementar este proyecto de creacion de empleos es "fast track”, en la
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gue se presenta particularmente por la camara de comercio de Lima y que se espera
con gran optimismo logre alcanzar la expectativa de los beneficios que el trabajador
requiere y del grado de conveniencia que la organizacion adquiera para incrementar

un crecimiento empresarial en el pais.

Para reestructurar el plan de trabajo primero debe responder y presentar un
cambio de flexibilidad a las distintas transformaciones en el entorno de las relaciones
de trabajo, que se han producido en el transcurso del tiempo, ya sea por la

globalizacion, el cambio tecnoldgico y econémico.

Es por ello que se requiere algunos cambios o requisitos para los involucrados
como incrementar el empleo e incorporar beneficios acordes de los involucrados,
presentar una legislacion estable de seguridad al entorno empresarial y que no se
produzca una incertidumbre en el mercado, adecuarse a las necesidades del mercado
contemporaneo y ser compatible a la inversion y el crecimiento Asi mismo lograr la

flexibilidad acorde a cada organizacion y la necesidad del trabajador (p. 88, 89).

Orientaciones de los trabajadores

Cordova (2005) comenta que: “La CUT (Candidatura Unitaria de
Trabajadores/as), aunque no estuvo de acuerdo con el contenido de las reformas
laborales propuestas, las calificaba como un avance” (p. 45). Manifestaba, sin
embargo, una cierta desconfianza en que el proyecto presentado a fines de ese afio
en la Camara de Diputados, pudiese ser aprobado luego en el Senado, como
efectivamente sucedio. A la Central le interesaba en forma prioritaria las normas
relativas a la negociacion colectiva, la libertad sindical, la prohibicién del trabajo

infantil, el tema de los accidentes del trabajo y las iniciativas a favor de los profesores

Ya a inicios del afio 2000, la linea seguida por la CUT fue la de insistir, como
marco previo de las reformas, en la vigencia de los convenios 87 y 98 suscritos por la
OIT, sobre libertad sindical y negociacién colectiva, y poder negociar (como lo

establece el convenio 98) bajo la modalidad de interpresas, estimando incluso que la
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CUT pudiese negociar. Con esto, se presionaba en términos de apurar la entrada en
vigencia de estos convenios que entrarian a regir a partir del 1 de febrero.

Inicialmente, sin embargo, la CUT mantendra una actitud de pesimismo y
desencanto ante la posibilidad de obtener las reformas laborales esperadas que

garantizaran sus derechos.

Por esto, ratificando la linea inicial, intentara presionar por la derogacion de
todas aquellas leyes que contradijeran con las normas de la OIT, considerando que
entrarian a regir estos convenios. Se ratificé asi, la decision de no aceptar las
reformas y planteando que el Gobierno incorporara en el actual Cadigo del Trabajo

los convenios indicados.

En estos primeros meses ya habia acuerdo entre la oposicion y el Gobierno en
orden a incluir en la reforma los derechos constitucionales | interior de la empresa, asi

como los temas referidos a la hegociacion colectiva, libertad sindical, etc.

Para los trabajadores, la principal preocupacién en esta area, y manifestada en
el Consejo de Dialogo Social, era la nueva relacion que deberia existir entre la
comunidad empresarial, los trabajadores y el gobierno. Para la CUT, la continuacién
del dialogo con el gobierno y los empleadores, que comenzd con el seguro de

desempleo, era absolutamente necesario para enfrentar la futura modificacion.

Por lo tanto, los trabajadores consideran la necesidad de dialogo entre los
actores sociales como un requisito previo. En esta linea, los lideres sindicales han
participado en los mismos intereses que el gobierno con respecto a la necesidad de
un diagndstico compartido dentro del Consejo de Dialogo Social. Ya a mediados de

afio, el mundo de los negocios habia mostrado su renuencia al proyecto de reforma.
Para la CUT, los principales aspectos positivos de las reformas se resumen en

sus propuestas presentadas a mediados de mayo de 2000, que se centraron en siete

puntos principales:
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La mejora de la judicatura laboral y la necesidad de crear mas tribunales

laborales en las provincias con jueces especializados en normas laborales.

Libertad de asociacion, revision de la ley que regula los accidentes de trabajo

y las enfermedades profesionales, y las reglas del despido.

Igual trabajo para personas con discapacidad, disminuir los quérums para
establecer organizaciones sindicales, dando competencia antes y después de la
creacion del sindicato y dando el tiempo necesario a los empleados y lideres para
definir su funcionamiento, y también elevar el papel de los sindicatos dentro de las

empresas.

Interaccion entre partes

Popkewitz (1954) comenta que: “La ciencia dirige sus propias actividades de
investigacion desde ciertos enfoques o paradigmas que van desde el compromiso a

ciertos problemas y preguntas, hasta la preferencia por ciertos métodos” (p. 63).

En este sentido, él enfatiza que la importancia de los elementos paradigmaticos
de la ciencia radica en el hecho de que, en lugar de presentarse como tales,

constituyen las reglas del juego que guian las practicas de investigacion.

Aceptar la formulacion de Kuhn (1970), segun la cual un paradigma es: “Un
conjunto de hipotesis tedricas que llevan al investigador al universo de su investigador
interesado de una manera particular, y un compromiso implicito, no formulado o difuso

de una comunidad para estudiar con el marco conceptual determinado” (p. 69).
La posicion del director de un estudio no se limita al problema del estudio, el
papel de las presuposiciones de los tedricos cientificos y tecnologicos aborda o se

refiere a los enfoques implicitos.

El estudio sobrio de las relaciones laborales se estudia de la misma manera

gue estudia la ensefianza, que pierde sus desventajas, como los contrastes de la
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investigacion que se alternan con la tradicibn positivista y que responde a la
necesidad de una comprension profunda de la complejidad del fenémeno laboral.

El paradigma Proceso-producto

Garcia (1988) dice que:

En el campo de la educacion especial, el modelo que hasta ahora ha impedido
el proceso-producto, se centrd en la interposicion del procesamiento de la
capacidad como clave para resolver el problema de la adaptacion de educacion
en El Salvador. Analisis de interaccion, observacion del comportamiento del

sujeto en estaciones de trabajo. (p. 76).

Actualmente estos modelos son ampliamente criticados por sus limitaciones e

insuficiencias.

En el primero de estos programas, se ignoran otros tipos de acciones, como
las acciones sociales, para evaluar los procesos de interacciébn. Es necesario
entender los problemas desde una perspectiva que nos permita comprender los
procesos, que el campo de la educacion especial supra liberado del error basado en
el bajo rendimiento académico y el afecto es atribuible solo a las caracteristicas del

estudiante.
2.2.2. El desempeifio laboral
2.2.2.1. Definicion
Segun Chiavenato (2000) define: “El desempefio laboral, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los

objetivos de la organizacién” (p. 44).

En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza més relevante

con la que cuenta una organizacion.
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Por su parte, Bittel (2000), plantea que: “El desempefio laboral es influenciado
en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia
los logros y su deseo de armonia” (p. 57). Como resultado, el desempefio esta
vinculado o relacionado a las habilidades y el conocimiento que respaldan las

acciones del trabajador con el fin de fortalecer los objetivos de la empresa.

Al respecto, Ghiselli (1998), sefala que: “El desempefio esta influenciado por
cuatro factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion

del rol; oportunidades para realizarse” (p.11).

Robbins (2013) define que: “Es un proceso para determinar qué tan exitosa ha
sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y
objetivos laborales” (p. 17). En general a nivel organizacional la medicién del
desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual.

El desempefio laboral se define como un proceso para identificar y
comunicar a todos los empleados, como realizan su trabajo y preparan planes de
mejora. Es importante que, al evaluar al personal, no solo los empleados sean
conscientes de su nivel de cumplimiento, sino que también deben influir en su nivel

de esfuerzo futuro y en el desempeiio adecuado de sus tareas.

2.2.2.2. Indicadores de desempefio

Alveiro (2011) manifiesta que los indicadores de desempefio son utilizados
para monitorear el ejercicio y los factores de éxito de los procesos o actividades de
una organizacién que alinea sus metas sobre la base de este esquema de trabajo. Lo
gue cual es una herramienta de analisis que mejora los niveles de servicio y constituye
un apoyo para el entendimiento fondo de metas, operaciones y seguimiento de

procesos.

De acuerdo al parrafo anterior, nos indica que para tener éxito se debe guiar
por algunos elementos que son incorporados y elaborados en etapas

correspondientes a estrategias y modelos de operacion, para lograr el éxito de estos
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procesos; se crea una base para buscar la medicion del desempefio y se incrementa
una operacionalidad eficiente. Se observa las oportunidades de mejora en cada uno

de los procesos y se planea las inversiones en diferentes tecnologias innovadoras.

Trabajo en equipo

Johansen (1997) indica que: “El trabajo en equipo es fundamental para el
cumplimiento de los objetivos previamente planificados por cualquier organizacion”
(p. 74). Estos objetivos deberan ser multidisciplinarios y contar con un namero
reducido de personas con capacidades complementarias comprometidas con un
propdésito y objetivo comun, lo que facilita el cumplimiento de metas y el logro de

resultados generales

La elaboracién del trabajo en equipo fortifica la cultura organizacional que se
observa con las personas que piensan de manera diferente, pero que se
comprometen a lograr los mismos objetivos a través de procedimientos, estrategias y
técnicas comunes, que deben ser bien organizado y con responsabilidades de
liderazgo bien definidas, que deben ser aceptadas por los miembros como una guia

gue dote a la organizacion de reglas y guie los esfuerzos.

Laborar en equipo sistematiza los procesos para una mayor productividad; De
esta forma, se obtiene un aumento en la rentabilidad y una mejora de los resultados
del clima organizacional, mientras que los lideres se capacitan con la creatividad en
la solucién de los problemas, se desarrolla la tolerancia, se fomenta la integracion.

Esto aumenta el rendimiento y disminuye la rotacion de personal.
Innovacion
Sherman Gee (1981) citado por Escorsa y Valls (2003) dice que: “Es el proceso

en el cual a partir de una idea, invencion o reconocimiento de una necesidad se

desarrolla un producto, técnica o servicio Gtil hasta que sea comercialmente aceptado”
(p. 16).
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Existen muchas formas de gestionar la innovacion. Primero debe definirse por
gué se desea innovar; es necesario, establecer objetivos claros y determinar cual es
el impacto que se espera. Escorsa y Valls (2003) dice que: "La innovaciéon es el

elemento clave que explica la competitividad" (p. 17).

De la misma manera la innovacion se refiere a la creacion de ideas ya sean de
gestion o tecnoldgicas, esta definicidbn es importante para una organizacién ya que
crea competitividad y no excluye a la idea anterior las nuevas ideas pueden ayudar a
mejorar y desarrollar procesos de productos y a su vez servicio la innovacion. Este
asunto que acarrea el logro a una ventaja de competitividad para la organizacion.
Asimismo, promover continuamente la innovacioén para permanecer a la vanguardia

de los acontecimientos que ocurren en los factores externos.

Satisfaccion

La mayoria de las investigaciones sobre el comportamiento organizacional se
han centrado en tres actitudes: compromiso en el trabajo, satisfaccion laboral y

compromiso organizacional.

Entonces cada uno de estos conceptos sera descrito.

Compromiso con el trabajo

Robbins (2004) define: “Cémo la medida en que la persona se compromete
con sus funciones laborales, participa activamente en ella, considera su rendimiento
importante para la autoestima, valora sus propios objetivos y se esfuerza
constantemente por alcanzarlos” (p. 54). Es un compromiso elevado con el trabajo
gue implica identificarse con la labor que se lleva a cabo, mas que con la organizacion;
de esta manera, el trabajador puede sentirse insatisfecho con la organizacion, pero

reconoce la importancia de su labor y pugna para sacar adelante su trabajo.

Satisfaccion laboral
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Para Robbins (2004) también llamada: “Satisfaccion del trabajo, se refiere a la
actitud general de un individuo hacia su empleo” (p. 55).

Debe recordarse que el trabajo de una persona es abarca mas que actividades
normales, como pedir documentos o esperar clientes. Cada labor requiere interaccion
entre los gerentes y otros empleados para promover un buen ambiente de trabajo y

alcanzar los objetivos deseados.

Robbins (2004) dice que la satisfaccion laboral tiene relacion con el

desempefio: “Un trabajador feliz es un trabajador productivo” (p. 179).

Mientras el empleado se encuentre motivado y contento con las actividades
que realiza y con el ambiente laboral, pondr& mayor tesén en sus actividades y
obtendra mejores resultados.

Compromiso organizacional
Robbins (2004) expone que: “Es el grado en el cual un empleado se identifica
con una organizacion en particular, considera las metas y objetivos de la institucion

como comunes y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros” (p. 23).

El trabajador puede sentirse descontento con el trabajo que hace, pero solo

temporalmente, sin estar insatisfecho con la organizacion como un todo.

Segun Robbins (2004), en su libro Comportamiento Organizacional, de
acuerdo con varios estudios el compromiso organizacional es: “El mejor indicador
para diagnosticar partes importantes del desempefio laboral, como el ausentismo y la

rotacion de personal” (p. 27).

Es muy importante promover el compromiso de las personas con las

organizaciones para que produzca un crecimiento comun.

Eficiencia
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Chiavenato (2006), en su libro Introduccion a la teoria general de la
administracion, define la eficiencia como: “La utilizacion correcta de los recursos
disponibles” (p. 22). En general, la efectividad se relaciona con los recursos utilizados

y las respuestas obtenidas.

Asimismo, Chiavenato (2006) indica que: “Representa una capacidad o
cualidad importante de las empresas u organizaciones, cuyo proposito siempre es

alcanzar metas, aunque impliguen situaciones complejas y muy competitivas” (p. 75)

La pregunta basica de este concepto es: ¢ COmo podemos hacer mejor nuestra
labor? Por otra parte, la eficiencia se enfoca principalmente en los medios para
resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, asi como en
capacitar a los subordinados por medio de un enfoque reactivo para que cumplan con
las labores establecidas (Chiavenato, 2006).

Eficacia

La eficacia se relaciona con el concepto de productividad y agrega una idea de

expectacion o deseabilidad. Como dice Peter Drucker: “Hacer lo que estéa bien”.

Otra definicion para Fitz-enz (1999) de eficacia es: “Obtener el efecto deseado

o producir el resultado esperado” (p. 269).

La efectividad o eficiencia se enfoca en los resultados, es decir, hacer lo
correcto para lograr los objetivos y crear mas valor. Este concepto busca qué se hace

y qué resultados se buscan. La pregunta fundamental es: ¢qué deberiamos hacer?

Lo que esté en juego es que sabemos claramente a qué debemos dar prioridad
al definir nuestra estrategia y qué debemos hacer antes de ocuparnos de lo que

estamos haciendo.

En pocas palabras para Fitz-enz (1999) la eficacia es: “Hacer bien las cosas
maximizando los esfuerzos y recursos orientados al cumplimiento de objetivos y

metas bien definidas” (p. 270).
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Crecimiento personal

Amenos (2006) son diversas las herramientas y los conocimientos actuales en
favor del crecimiento personal, tales como la programacion neurolingistica, la terapia
Gestalt, el analisis transaccional, el desarrollo de la autoestima y el asertividad la

psicologia transpersonal, entre otros.

Estos aportan lineamientos y sugerencias que al ser puestos en practica
ayudan a impulsar nuestro crecimiento y a alcanzar esa personalidad que anhelamos

lograr en nuestro transito por este plano.

El crecimiento personal requiere de una gerencia que sepa motivar al personal,
pues cada individuo tiene necesidad de logros, asi como aspiraciones, habilidades,
destrezas y conocimientos, es decir, un potencial al que debe darsele la oportunidad,

un capital considerable de factor humano.

Toda empresa actual debe garantizar eficiencia y productividad; también
requiere presentar un buen producto o servicio con calidad y con atributos particulares
gue lo hagan competitivo. Es necesario que no desperdicie el talento humano que
posee y que lo incentive proporcionandole toda la ayuda necesaria para que los

trabajadores se sientan satisfechos y ofrezcan buenos resultados.

Cada vez méas compaiiias ven a las personas que se desempefan en ellas
COMo su recurso principal y procuran capacitarlas para que trabajen de manera mas
efectiva. Sin embargo, el coaching va mas allad y agrega otros ingredientes a la
iniciativa de desarrollo: la vida laboral de una persona es mas efectiva si ésta pone
en accion sus metas, suefos y valores, tanto en la empresa como en el resto de su
vida. De aqui que el aspecto mas importante de la tarea del coach sea aumentar la
inteligencia, el control y la responsabilidad de una persona sobre su propia existencia
y liberar la expresion de sus talentos y fortalezas para que alcance mayor consistencia

e integracion entre su vida laboral y su vida personal.
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Toda empresa actual debe garantizar la eficiencia y la productividad; También
es necesario presentar un buen producto o servicio con una calidad y ciertas
caracteristicas que lo hagan competitivo. Es necesario que no pierda el talento
humano que posee, y que lo estimule proporcionandole toda la ayuda que necesita

para hacer felices a los trabajadores y dar buenos resultados.

Cada vez mas empresas consideran a las personas que trabajan alli como su
recurso principal y tratan de capacitarlas para trabajar de manera mas eficiente. Sin
embargo, el coaching continla y agrega mas ingredientes a la iniciativa de desarrollo:
la vida profesional de una persona es mas efectiva cuando implementa sus metas,
suefos y valores tanto en el negocio como en el resto de su vida. Por lo tanto, el
aspecto mas importante del trabajo de un entrenador es aumentar la inteligencia, el
control y la responsabilidad de una persona mas alla de su propia existencia y liberar
la expresion de sus talentos y habilidades. Sus puntos fuertes tu vida personal.

Productividad

Koontz (1998) indica que: “Una parte basica de la naturaleza humana anhela
el alcanzar, lograr, conseguir hacerlo mejor en el futuro que en el pasado. La

productividad es la fuente del éxito” (p. 66).

Si se analiza la palabra productividad se puede descomponer en los dos
términos que la componen: produccién y actividad. Productividad es el grado de
utilizacién efectiva de cada elemento de produccion. Es, sobre todo, una actitud

mental buscando la constante mejora de lo que existe.

Para Leandro (2007) la productividad se basa en la conviccién de que hoy lo
esta haciendo mejor que ayer y mafiana mejor que hoy. Requiere esfuerzos continuos
para adaptar las actividades econOmicas a las condiciones cambiantes y aplicar

nuevas técnicas y métodos.

Es la firme creencia en el progreso humano. El concepto mas general de
productividad es el siguiente: De esta forma, no se puede ver la productividad como

una medida del producto, ni como la cantidad de productos manufacturados, sino
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como una medida de cémo combinaron y utilizaron los recursos para lograr
resultados. Esta definicién de productividad se asocia con el logro de un producto
eficiente, de manera que la atencién se enfoca en la relacion del producto con el

insumo utilizado para obtenerlo.

Calidad

Para Picazo y Martinez (1991) mencionan que: “La historia del ser humano
esta ligada a la calidad desde los tiempos méas remotos: el hombre al construir sus
armas, elaborar sus alimentos y fabricar su vestido observa las caracteristicas del
producto y procura mejorarlo” (p. 77). En los vestigios de las antiguas culturas pueden
verse ejemplos de calidad, como las piramides egipcias y los frisos de los templos

griegos.

Segun Goetsch y Davis (2006) el término calidad: “Ha evolucionado a lo largo
de la historia, ayudandonos a comprender dénde es necesario brindar una mejor
calidad de servicio al cliente y a la sociedad, y como una organizacion completa se
ha involucrado en este objetivo” (p. 87).

La calidad se ha convertido en uno de los requisitos esenciales del servicio y
actualmente es un factor estratégico del que dependen la mayoria de las
organizaciones para mantener su posicion en el mercado y garantizar su
supervivencia. Segun Edward Deming, la calidad no es otra cosa mas que una serie

de cuestionamientos para una mejora continua.

Para Juran (1990) es: “La adecuacion para el uso que satisface las

necesidades del cliente” (p. 89).

Por su parte, Ishikawa (1899), define la calidad como: “Desarrollar, disefiar,
manufacturar y mantener un producto de calidad que sea econdmico, util y siempre

satisfactorio para el consumidor” (p. 77).

Deming (1989) indica que la calidad se define como: “Un proceso de

mejoramiento continuo, en donde todas las éareas de la empresa participan
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activamente en el desarrollo de productos y servicios, que satisfagan las necesidades
del cliente, logrando con ello mayor productividad" (p. 90).

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada

Sinergia organizacional

La sinergia Organizacional, ve el acto o funcién de una accion entre dos partes,

gue sea mejor, que esa accion dada por estas partes separadas.

Es decir que el resultado es mejor dado de forma junta, a que el resultado con

el mismo objetivo, pero de forma separada

Constituye en si misma un modo de conversar franco de cada uno consigo

mismo y con los otros.

Relacién laboral

Es el nexo que hay entre los empleadores y los empleados en una

organizacion.

Se da cuando una persona proporciona su trabajo o presta servicios bajo
ciertas condiciones, a cambio de una remuneracion.

Siempre aparecera en el area de trabajo.

Interaccion organizacional

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en

organizaciones.

Las personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro de sus
trabajos, las cuales por lo cual se supone que cada uno de los individuos afecta a

estas acciones.

A esto se le denomina interaccion organizacional.
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Reforzamiento organizacional

Acé es donde se condiciona al comportamiento, se pasa por alto cualquier
variable no observable.

Y mas que todo es para ser utilizados para estimular conductas adecuadas en

la organizacion.

Desempefio laboral

Actuacién y rendimiento que emite el colaborador al efectuar su cargo, o tareas

principales que le exige su cargo en su trabajo o area laboral.

Asertividad

Se trabaja desde el interior de una persona normal, es una especialidad de la

persona al tratar sociablemente con otras.

Ya sea para ser claros, francos y directos, sin obtener algo negativo del

contrario.

Pericia en la capacitacion

Es la constante accion de estar con el colaborador, en capacitaciones y

evaluaciones, ya sean semanales, mensuales, trimestrales etc.

Esta accion ayuda a mantener una mayor eficacia al desarrollo laboral de cada

personal con pericia en su capacitacion.

Evaluacion y monitoreo
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Se llama estrategia, la cual nos permite conocer el rumbo de las acciones de
nuestros colaboradores, valorar el cumplimiento de los objetivos planteados y brindar
la informacion eficaz para una buena toma de decisiones en la organizacion.

Competitividad
Es utilizada por las organizaciones haciendo que sus colaboradores generen

la accion de satisfacer a los consumidores presentando un precio o la capacidad de

poder ofrecer un menor precio fijada una cierta calidad.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El tipo de investigacion al cual pertenece el estudio es de tipo no experimental
transaccional ya que el proyecto se realizard en un tiempo determinado en el
transcurso del afio con el objetivo de medir el grado de relacion de ambas variables,

aplicando el instrumento por Unica vez.

Segun Hernadndez (2013) la investigacion: “De tipo no experimental son
estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo

se observan los fenbmenos en su ambiente para después analizarlos” (p. 32).

Segun Hernandez (2013), explica sobre el tipo de investigacion:

El disefio transaccional se utiliza cuando la investigacion se centra en
analizar cual es el nivel o estado de una o diversas variables en un
momento dado o bien en cudl es la relaciéon entre un conjunto de
variables en un punto en el tiempo. En este tipo de disefio se recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdésito esencial
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado. (p. 33).

Disefio de investigacion

El disefio para el proyecto de investigacion es descriptiva correlacional por las

caracteristicas de las variables y por la naturaleza del estudio.
De acuerdo con Hernandez (2013) explica lo siguiente:
Este tipo de estudios usualmente describe situaciones y eventos, es

decir como son y cémo se comportan determinados fenémenos los

estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
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personas, grupos, comunidades importantes o cualquier otro fenbmeno

que se ha sometido a analisis. (p. 44).

El esquema de las investigaciones de disefio correlacional es la que se muestra

a continuacion:

v V1
&
A4
n r
'Y
v
‘v2
Donde:
n : Muestra de la Investigacion
V1 : Sinergia organizacional
V2 : Desemperfio laboral
r : Relacién entre las variables

Se pretende relacionar la Sinergia Organizacional y el Desempefio Laboral en

una muestra de los colaboradores del Country Club Villa Sede Chosica.

3.2. Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion estara constituida por la totalidad de colaboradores del Country

Club Villa sede Chosica, que hacen un total de 50 personas.
Segun Unev Investigando (2014) la poblacion es: “Es el conjunto de sujetos o

cosas gue tienen una o mas propiedades en comdn, se encuentran en un espacio o

territorio y varian en el transcurso del tiempo” (parr. 2).
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Muestra

La muestra estd conformada por la totalidad de la poblacion puesto que la
poblacién es pequefia para poder obtener una muestra representativa. Dicha muestra
es no probabilistica de tipo censal porque el investigador considera pertinente
considerar a toda la poblacion como muestra.

Hernandez et al. (2003) comenta que: “El muestreo por conveniencia, consiste
en seleccionar las unidades muestrales mas convenientes para el estudio o en
permitir que la participacion de la muestra sea totalmente voluntaria” (p. 154).

3.3. Hipotesis

Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y el
desempeiio laboral en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede
Chosica.

Ho: No existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y el
desempeiio laboral en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede
Chosica.

Hipotesis especificas

H1: Existe relacion significativa entre la asertividad y la sinergia organizacional

en los colaboradores del Country Club Villa — Sede Chosica.
H2: Existe relacion significativa entre la pericia en la capacitacion y la sinergia

organizacional en los colaboradores del Country Club Villa — Sede

Chosica.
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H3: Existe relacion significativa entre la evaluacion y monitoreo y la sinergia
organizacional en los colaboradores del Country Club Villa — Sede

Chosica.

H4: Existe relacion significativa entre la competitividad y la sinergia
organizacional en los colaboradores del Country Club Villa — Sede

Chosica.

3.4 Variables — Operacionalizacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) una variable: “Se puede definir
como toda aquella caracteristica o cualidad que identifica a una realidad y que se

puede medir, controlar y estudiar mediante un proceso de investigacion” (p. 105).
Variables
Definicion conceptual de la variable sinergia organizacional
Senge (2000) dice que:
Cuando un equipo logra mayor alineamiento, surge una direccion comun
y las energias individuales se armonizan. Hay menos desperdicio de
energia. Surge una resonancia o sinergia, como la luz ‘coherente’ de un
laser en contraste con la luz incoherente y dispersa, de una bombilla.

Hay un propésito comudn, una visibn compartida que permite

complementar los esfuerzos. (p. 28).
Definicion operacional de la variable sinergia organizacional
La siguiente investigacion tuvo como instrumento de aplicacion, un

cuestionario que midié la variable “Sinergia Organizacional”, este instrumento consto

de 29 reactivos tipo Likert.

67



Definicién conceptual de la variable desempefio laboral

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) dice que: “El desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas bésicas establecidas de la organizacién” (p. 87).

Wade (2014) citado por Morgan (2015) comenta que: “Un desempefio
constante y sobre todo sostenible a través del tiempo es critico para el éxito de la
empresa” (p. 88).

Definicion operacional de la variable desempefio laboral

La siguiente investigacibn tuvo como instrumento de aplicacion, un
cuestionario que midi6 la variable “Desempefo Laboral”, este instrumento constd de

24 reactivos tipo Likert.

Cuadro de operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable sinergia organizacional

. . . . Escala de medicién Niveles
Dimensiones Indicadores Items y y
valores rangos
Relacion .
Asertividad 1=Totalmente en
Laboral .,
Comprension desacuerdo
Interaccion ) Mu
. Perseverancia 2=En desacuerdo o y .
Organizacional Positivismo significativa
54-59

Del 1 3=Nide acuerdo ni en Sianificativa
Responsabilidad laboral al 29 desacuerdo g
44-53
_ Insignificante
Reforzamiento 4=De acuerdo 35-43

Organizacional
9 5=Totalmente de

acuerdo
Organizacion y orden

68



Tabla 2
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Escala de )
Dimensiones Indicadores ftems mediciony Nivelesy
valores rangos
1=Totalmente
Interpersonal en
Asertividad desacuerdo
Intrapersonal
2=En
Conocimiento desacuerdo Muy
Pericia en la capacitacion significativa
Integracion Del 3=Nide 52-56
30 al acuerdo nien Significativa
Conducta 53 desacuerdo 43-51
Evaluacién y monitoreo Insignificante
Crecimiento 4=De 35-42
acuerdo

Mejora continua
Competitividad

Diferenciacion y aprendizaje

5=Totalmente

de acuerdo

3.5. Métodos, técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Método de investigacion

El método que se aplicara para el desarrollo de la investigacion, sera el método

cuantitativo, ya que por medio de este método se logra comprobar, analizar la

informacion de la investigacion y determinar la correlacion de ambas variables. Para

realizar estudios cuantitativos es indispensable contar con una teoria ya construida,

dado que el método cientifico utilizado en la misma es el deductivo.
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Segun Hernandez (2013) sostiene que:

La metodologia cuantitativa utiliza la recoleccion y el andlisis de datos
para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis
establecidas previamente, y confia en la medicién numérica, el conteo y
frecuentemente el uso de estadistica para establecer con exactitud

patrones de comportamiento en una poblacién. (p. 75).
Técnica
En la elaboracion de la investigacion se usé andlisis bibliografico como técnica
principal, como también el fichaje para recolectar la informaciéon de primera mano,
asimismo se utilizé la informacion secundaria como antecedente del marco teorico y

para finalizar las encuestas de acuerdo a las variables correspondientes para recoger

datos de la organizacion.
3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

Instrumentos

La presente investigacién contara de dos cuestionarios el primero medira la
sinergia organizacional y la segunda el desempefio laboral de los colaboradores del
Country Club Villa sede Chosica.

Instrumento de sinergia organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario

Autor : Alejandro Michael Reyes Nufiez
Pais : Peru

Ao : 2018

Administracion - Individual

Duracion : 20 minutos
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Significacion

Esta conformado por tres dimensiones independientes, reforzamiento
organizacional interaccion organizacional y relacion laboral en la que se evalla la
sinergia organizacional de los colaboradores del Country Club Villa sede Chosica en
las areas sefialadas para adquirir y transmitir informacién conformado por 21 items
gue ayuda a evaluar la variable de estudio pasando por criterio de validez y

confiabilidad se calificara los items de acuerdo a la siguiente escala.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

R N W A~ O

Totalmente en desacuerdo

Instrumento de desempefio laboral

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario

Autor : Alejandro Michael Reyes Nufiez
Pais : Peru

Ao : 2018

Administracion > Individual

Duracion : 20 minutos

Significacion

Esta conformado por cuatro dimensiones independientes, asertividad, pericia
en la capacitacion, evaluacion y monitoreo y competitividad en la que se evalua el
desempeiio laboral de los colaboradores del Country Club Villa sede Chosica en las
areas seflaladas para adquirir y transmitir informacién conformado por 21 items que
ayuda a evaluar la variable de estudio pasando por criterio de validez y confiabilidad

se calificara los items de acuerdo a la siguiente escala.
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Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

R N W b~ O

Totalmente en desacuerdo

Validaciéon y confiabilidad del instrumento

En la medida que los instrumentos de la investigacion se han ido utilizando con
el objetivo de medir la relacion de ambas variables de estudio deben de estar
sometidos a una prueba de validez y confiabilidad del instrumento para realizar las

evaluaciones y aplicarse a la investigacion.

Hernandez et al. (2003) dice que: “La validez, en términos generales, se refiere
al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p.
273)

Hernandez et al. (2003) también comenta que: “La confiabilidad de un
instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo

sujeto u objeto, produce iguales resultados” (p. 277).

3.7 Andlisis estadistico e interpretacién de datos

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos
antes indicados, recurriendo a los informantes o fuentes también ya indicadas, seran
incorporados al programa computarizado SPSS version 15 y el programa de Excel

para Windows, para obtener una conclusién favorable para la investigacion.
La realizacion de la entrevista para lograr obtener datos que la recopilacion de

informacion y asi interpretar y contrastar resultados con la hipétesis de investigacion

para que finalmente se realice el andlisis de la documentacién de la organizacion.
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Los datos que se obtengan mediante las técnicas e instrumentos ya
mencionados con anterioridad recurriendo a las personas y a las fuentes ya
mencionadas seran ingresados al programa SPSS version 23 para poder elaborar

informes en cuadros de precisiones porcentuales.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de sinergia organizacional
El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el tema,

los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacién, se presenta los

resultados del mismo.

Tabla 3
Resultados de la validacion del cuestionario de sinergia organizacional
Validador Resultado de aplicabilidad
Zoilo Vasquez Soto Aplicable
Juan Bacigalupo Pozo Aplicable
David Gonzales Espino Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Analisis de la fiabilidad de sinergia organizacional

Para determinar la confiabilidad se utilizé la prueba Alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario tiene escala politdbmica.

Tabla 4

indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el Cuestionario de

sinergia organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0.705 29

Se observa en la tabla que el instrumento usado para la recoleccion de datos
sobre la sinergia organizacional es confiable ya que el valor del Alfa Cronbach es de
0.705 y se considera como significativo cuando es mayor a 0.70, tal como se muestra

en la tabla 4.
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Validez del instrumento de desempefio laboral

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se presenta los

resultados del mismo.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario de desemperio laboral
Validador Resultado de aplicabilidad
Zoilo Vasquez Soto Aplicable
Juan Bacigalupo Pozo Aplicable
David Gonzales Espino Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Andlisis de la fiabilidad de desempefio laboral

Para determinar la confiabilidad se utilizo la prueba Alfa de Cronbach en vista

gue el cuestionario tiene escala politomica.

Tabla 6
indice de consistencia interna mediante Alfa de Cronbach para el Cuestionario de

desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,708 24

Se observa en la tabla que el instrumento usado para la recoleccion de datos
sobre el desempefio laboral es confiable ya que el valor del Alfa de Cronbach es de
0.708 y se considera como significativo cuando es mayor a 0.70, tal como se muestra

en la tabla 6.
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4.2. Resultados descriptivos de lavariable sinergia organizacional y desempefio

laboral

Tabla 7
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de sinergia

organizacional.

Niveles Fi %

Bajo 12 24%
Medio 23 46%
Alto 15 30%
Total 50 100%

SINERGIA ORGANIZACIOMNAL

2
e
=
[ 1)
L)
L=
& 45,00%
30,00%
24 00%
T T T
BAJD MEDIC ALTO

Figura 1. Distribucién porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el nivel de

la variable sinergia organizacional.

En la presente tabla y figura observamos que 12 colaboradores que
corresponden al 24% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel bajo en la sinergia organizacional, por otro lado, 23 colaboradores
gue representan el 46% de la poblacion manifestaron que la sinergia organizacional
se encuentra en un nivel medio y finalmente 15 colaboradores que representan el
30% de la poblacion consideran que la sinergia organizacional se evidencia en un

nivel alto.
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Tabla 8
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de desempefio

laboral.
Niveles fi %
Inferior 10 20%
Mediana 28 56%
Superior 12 24%
Total 50 100%

DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

S6,00%

20,00%
T T T
INFERIOR MEDLA M & SUPERIODR

Figura 2. Distribucion porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el

nivel de la variable desempefio laboral.

En la presente tabla y figura observamos que 10 colaboradores que
corresponden al 20% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel inferior en el desempefo laboral, de la misma manera, 28
colaboradores representados por el 56% de la poblacion en estudio evidencian contar
un nivel mediano de desempefio laboral y finalmente 12 colaboradores representan

el 24% de la poblacion consideran tener un nivel superior de desempefio laboral.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable de estudio

Tabla 9
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimensién

relacion laboral

Niveles fi %

Bajo 11 22%
Medio 20 40%
Alto 19 38%
Total 50 100%

RELACION LABORAL)

@
Jres
=
] 40,00%
= : 35,00%
o
22 00%
T T T
BAJO MEDIC ALTO

Figura 3. Distribucién porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el nivel

de la dimension relacion laboral.

En la presente tabla y figura observamos que 11 colaboradores que
corresponden al 22% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel bajo en la dimension relacion laboral, por otro lado, 20
colaboradores que representan el 40% de la poblacion manifestaron que la relacién
laboral se encuentra en un nivel medio y finalmente 19 colaboradores que representan
el 38% de la poblacion consideran que la relacién laboral se evidencia en un nivel

alto.
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Tabla 10
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimension

interaccion organizacional

Niveles fi %

Bajo 11 22%
Medio 25 50%
Alto 14 28%
Total 50 100%

INTERACCION ORGANIZACIONAL

@
‘T
ol
@
e 50,00%
=]
o
28,00%
22,00%
T T T
BAJO MEDIO ALTO

Figura 4. Distribucioén porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el

nivel de la dimension interaccion organizacional.

En la presente tabla y figura observamos que 11 colaboradores que
corresponden al 22% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel bajo en la dimensién interaccion organizacional, de la misma
manera, 25 colaboradores representados por el 50% de la poblacién en estudio
evidencian contar un nivel medio de interaccién organizacional y finalmente 14
colaboradores representan el 28% de la poblacién consideran tener un nivel alto de

interaccion organizacional.
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Tabla 11
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimension
reforzamiento organizacional

Niveles fi %

Bajo 10 20%
Medio 30 60%
Alto 10 20%
Total 50 100%

REFORZAMIENTO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

T T T
BAJD MEDIO ALTO

Figura 5. Distribucion porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el nivel

de la dimension reforzamiento organizacional.

En la presente tabla y figura observamos que 10 colaboradores que
corresponden al 20% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel bajo en la dimensién reforzamiento organizacional, por otro lado,
30 colaboradores que representan el 60% de la poblacion manifestaron que el
reforzamiento organizacional se encuentra en un nivel medio y finalmente 10
colaboradores que representan el 20% de la poblacion consideran que la

reforzamiento organizacional se evidencia en un nivel alto.
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Tabla 12
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimensién

asertividad
Niveles fi %
Inferior 9 18%
Mediana 24 48%
Superior 17 34%
Total 50 100%

ASERTIVIDAD

Porcentaje

34 00%

T T T
INFERIOR MEDLAM & SUPERIOR

Figura 6. Distribucion porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el nivel

de la dimension asertividad.

En la presente tabla y figura observamos que 9 colaboradores que
corresponden al 18% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel inferior en la dimension asertividad, de la misma manera, 24
colaboradores representados por el 48% de la poblacion en estudio evidencian contar
un nivel mediana de asertividad y finalmente 17 colaboradores representan el 34% de

la poblacion consideran tener un nivel superior de asertividad.
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Tabla 13
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimension

pericia en la capacitacion

Niveles fi %
Inferior 15 30%
Mediana 22 44%
Superior 13 26%
Total 50 100%

PERICIA EN LACAPACITACION

@
s
iTE
=
(1]
o
S
o 44,00%
30,00%
26, 00%
T T T
IMFERIOR MEDIANA, SUPERIOR

Figura 7. Distribucién porcentual segun percepciéon de los colaboradores sobre el

nivel de la dimension pericia en la capacitacion.

En la presente tabla y figura observamos que 15 colaboradores que
corresponden al 30% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel inferior en la dimension pericia en la capacitacion, por otro lado, 22
colaboradores que representan el 44% de la poblacion manifestaron que la pericia en
la capacitacion se encuentra en un nivel mediana y finalmente 13 colaboradores que
representan el 26% de la poblacion consideran que la pericia en la capacitacion se

evidencia en un nivel superior.
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Tabla 14

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimension

evaluacién y monitoreo

Niveles fi %
Inferior 9 18%
Mediana 24 48%
Superior 17 34%
Total 50 100%

EVALUACION Y MONITOREOQO

=
E
[=
o
= 48 00%
o
34,00%
18,00%
T T T
INFERIOR MEDIANA SUPERIOR

Figura 7. Distribucion porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el nivel

de la dimensién evaluacion y monitoreo.

En la presente tabla y figura observamos que 9 colaboradores que
corresponden al 18% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel inferior en la dimensién evaluacion y monitoreo, de la misma
manera, 24 colaboradores representados por el 48% de la poblacion en estudio
evidencian contar un nivel mediana de evaluacién y monitoreo y finalmente 17
colaboradores representan el 34% de la poblacion consideran tener un nivel superior

de evaluacién y monitoreo.
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Tabla 15
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de la dimension

competitividad

Niveles fi %
Inferior 12 24%
Mediana 25 50%
Superior 13 26%
Total 50 100%

COMPETITIVIDAD

=

=

@

£

o

INFEII?IOR MEDIIANA SUF'EIRICIR

Figura 8. Distribucidén porcentual segun percepcion de los colaboradores sobre el

nivel de la dimension competitividad.

En la presente tabla y figura observamos que 12 colaboradores que
corresponden al 24% del universo en estudio consideran que en la empresa se
evidencia un nivel inferior en la dimensién competitividad, por otro lado, 25
colaboradores que representan el 50% de la poblacion manifestaron que la
competitividad se encuentra en un nivel mediana y finalmente 13 colaboradores que
representan el 26% de la poblacién consideran que la competitividad se evidencia en

un nivel superior.
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4.4. Resultados inferenciales

Tabla 16

Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre la sinergia organizacional y el
desemperfio laboral

Desempefio laboral

Inferior Mediana Superior Total

Bai Recuento 7 8 0 15
aja
% del total 14.0% 16.0% 0.0% 30.0%
Sinergia ) Recuento 3 17 4 24
o Media
organizacional % del total 6.0% 34.0% 8.0%  48.0%
Recuento 0 3 8 11
Alta
% del total 0.0% 6.0% 16.0% 22.0%
Recuento 10 28 12 50
Total
% del total 20.0% 56.0% 24.0% 100.0%
35.0%
» 30.0%
(] —
5 25.0% e
© o
® 20.0% S
o) S
= 15.0% <
8 10.0% 2
& 5.0% ©
g
0.0% o
Inferior Mediana Superior n

Desempeiio laboral

Figura 9. Analisis descriptivo de los resultados de la relacién entre la sinergia organizacional

y el desempefio laboral

La tabla 16 y figura 9 muestran la descripcion referente a las variables sinergia
organizacional y desempefio laboral, donde se observa que el 14% de los
encuestados perciben inferior la relacién entre dichas variables. Asi mismo, el 34%
de encuestados refieren que esta relacion es mediana, mientras que el 16% de los

encuestados afirman que esta relacion es superior; esta tendencia muestra que existe
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relacion directa entre las variables, lo cual se verificara con la respectiva prueba de

hipétesis.

Prueba de normalidad

Ho: La distribucion de la variable desemperio laboral es paramétrica normal.

Ha: La distribucién de la variable desempefio laboral no es paramétrica normal.

Tabla 17
Prueba de normalidad de las variables sinergia organizacional y desempeiio laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Desempefio Laboral ,108 50 ,200"

A través de la presente tabla se observa que al aplicar la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov, el cual corresponde debido a que el instrumento fue aplicado
a 50 sujetos; se muestra un resultado con un p-valor al 0.200 mayor al 0.05, lo cual
nos permite aceptar la hipétesis nula, la cual indica que la distribucion de la variable
desemperfio laboral es una distribucién paramétrica normal, por lo tanto, se aplicara

el estadistico R de Pearson.
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Desempefio Laboral
Figura 10. Dispersion de la correlacion entre la sinergia

organizacional y el desempefio laboral.
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Se observa en la figura 10 una relacién directa entre las variables sinergia

organizacional y desempefio laboral.

Prueba de hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y el desempefio

laboral en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

Ho: No existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y el desempefio

laboral en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

Tabla 18

Andlisis correlacional entre las variables sinergia organizacional y desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson T72%*
Sinergia organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 19

Andlisis correlacional entre la variable sinergia organizacional y la dimension asertividad.

Asertividad
Sinergia organizacional Correlacion de Pearson ,503™
Sig. (bilateral) ,000
N 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la presente tabla se muestra que se encontré una correlacion segun el
estadistico R de Pearson al 0.503 y un p-valor de 0.000, lo cual evidencia que existe
relacion significativa entre ambas variables, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna,
es decir que existe relacion significativa entre la variable sinergia organizacional con

la dimension asertividad en los colaboradores del Country Club de Villa Sede Chosica.
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Dimensién 2

Ha: Existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y la dimension
pericia en la capacitacion en los colaboradores del Country Club de Villa— Sede

Chosica.

Ho: No existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y la dimension
pericia en la capacitacion en los colaboradores del Country Club de Villa— Sede

Chosica.

Existe relacion significativa entre la pericia en la capacitacion y la sinergia

organizacional en los colaboradores del Country Club Villa — Sede Chosica.

Tabla 20
Andlisis correlacional entre la variable sinergia organizacional y la dimension pericia en la

capacitacion.

Pericia en la capacitacion

Sinergia organizacional Correlacion de Pearson ,834™
Sig. (bilateral) ,000
N 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la presente tabla se muestra que se encontré una correlacién segun el
estadistico R de Pearson al 0.834 y un p-valor de 0.000, lo cual evidencia que existe
relacion significativa entre ambas variables, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna,
es decir que existe relacion significativa entre la variable sinergia organizacional con
la dimensidn pericia en la capacitacion en los colaboradores del Country Club de Villa

Sede Chosica.
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Dimensién 3

Ha: Existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y la dimension
evaluacion y monitoreo en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede

Chosica.

Ho: No existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y la dimension
evaluacion y monitoreo en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede

Chosica.

Existe relacion significativa entre la evaluacion y monitoreo y la sinergia

organizacional en los colaboradores del Country Club Villa — Sede Chosica.

Tabla 21
Andlisis correlacional entre la variable sinergia organizacional y la dimensién evaluacion y
monitoreo.
Evaluacion y monitoreo
Sinergia organizacional  Correlacién de Pearson ,503™
Sig. (bilateral) ,000
N 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la presente tabla se muestra que se encontré una correlacién segun el
estadistico R de Pearson al 0.503 y un p-valor de 0.000, lo cual evidencia que existe
relacion significativa entre ambas variables, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna,
es decir que existe relacion significativa entre la variable sinergia organizacional con
la dimensidn evaluacién y monitoreo en los colaboradores del Country Club de Villa

Sede Chosica.
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Dimensién 4

Ha: Existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y la dimension

competitividad en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

Ho: No existe relacion significativa entre la sinergia organizacional y la dimension

competitividad en los colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica.

Existe relacion significativa entre la competitividad y la sinergia organizacional

en los colaboradores del Country Club Villa — Sede Chosica.

Tabla 22
Andlisis correlacional entre la variable sinergia organizacional y la dimension
competitividad.
Competitividad
Sinergia organizacional Correlacion de Pearson 7757
Sig. (bilateral) ,000
N 50

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la presente tabla se muestra que se encontré una correlacién segun el
estadistico R de Pearson al 0.775 y un p-valor de 0.000, lo cual evidencia que existe
relacion significativa entre ambas variables, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna,
es decir que existe relacion significativa entre la variable sinergia organizacional con
la dimension competitividad en los colaboradores del Country Club de Villa Sede

Chosica.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Conforme a la teoria, la sinergia organizacional posee un rol pertinente en el
desarrollo de las actividades de una empresa u organizacion, como por ejemplo en
este caso el desempeiio laboral para potenciar las habilidades, capacidades y en
generar aportar al éxito de la gestibn empresarial.

Las pruebas de confiabilidad realizadas a los instrumentos identificaron que
tuvieron un considerable nivel de confiabilidad, respecto a la fiabilidad del instrumento
de la variable sinergia organizacional se obtuvo un valor alfa de Cronbach igual a
0.705 mientras que, respecto a la fiabilidad del instrumento para la variable
desempeifio laboral el valor alfa de Cronbach obtenido es igual a 0.708 mayor a 0.70,
lo que indica que el instrumento en ambos casos es confiable por lo tanto permite

seguir en la investigacion.

Los resultados que se han obtenido en la presente investigacién con respecto
al objetivo en la tesis de Del Aguila (2016) cuyo objetivo es, las habilidades humanas
en el desempefio organizacional: un estudio correlacional en un bufete de abogados
ubicado en la ciudad de Lima, y que concluye en que el diagndstico organizacional
muestra que las habilidades humanas se encuentran en un nivel esperado por la
mayoria de colaboradores seguido por un grupo considerable con desempefio
superior de sus habilidades. Sin embargo, una infima parte de ellos mostré un

desempefio proximo a lo esperado.

Con el estudio se demostré que existe relacion significativa y positiva entre las
habilidades humanas y el desempefio organizacional en un bufete de abogados de la

ciudad de Lima.

La direccion positiva de la relacion entre las habilidades humanas y el
desempeiio organizacional en los colaboradores de un estudio de abogados quiere
decir que a mayor habilidad de trabajo en equipo mejor desempeiio organizacional y
a mejor habilidad de comunicacion efectiva mayor desempefio. Asi mismo, estudios

similares en otras organizaciones dan soporte a este hallazgo.
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Esto queda demostrado también con los resultados de la presente
investigacion ya que el coeficiente de correlacién R de Pearson que tiene el valor de
0.921 una significancia de p=0.000 que es menor al parametro tedrico que es de 0.05
lo que nos posibilita afirmar que la sinergia organizacional se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral de los colaboradores del Country Club
de Villa sede Chosica 2018.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion respecto a Sanchez
(2013) cuyo objetivo es determinar la relacion de la asertividad en la seccion de
consulta externa del departamento de estadistica del hospital provincial docente
Ambato y su influencia en la satisfaccion del cliente y que concluye en que las causas
dela inadecuada asertividad en la Seccion de Consulta Externa del Departamento de
Estadistica del Hospital Provincial Docente Ambato y que influyen en la satisfaccion
del cliente son las condiciones ambientales, falta de motivacion, escasa
comunicacion, capacitacion en cuanto al manejo de los nuevos procesos de atencion

al cliente.

Las actitudes, conductas y comportamientos del personal que labora en la
Seccién de Consulta Externa del Departamento de Estadistica y que sobresaltan a
los a los clientes son la escasa agilidad oportuna en la atencién, evidenciado a través

de la impuntualidad para iniciar el horario de trabajo para la atencion al cliente.

Las necesidades que tiene el cliente para alcanzar su satisfaccion en la
Seccién de consulta externa en el departamento de Estadistica es el agentamiento
correcto de citas médicas con su debida orientacion para que el cliente pueda acceder

a los servicios de salud publica.

Escasa coordinacion en el proceso de atencion al publico, se debe a que el
personal no posee todos los recursos necesarios como: humanos, tecnoldgicos y
materiales no puede desempefiar adecuadamente las funciones acordes a su puesto

de trabajo.

La metodologia tuvo un enfoque cuali-cuantitativo, la técnica de investigacion

fue la encuesta, a través de un cuestionario se obtuvo datos tanto del personal que
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labora en el Departamento de Estadistica como de los clientes, que me ayudaron a
verificar la hipotesis de estudio y concluir sefialando que las causas de la inadecuada
asertividad que influyen en la satisfaccion del cliente son las condiciones ambientales,
descoordinacion de actividades diarias, falta de motivacion, escasa comunicacion,

capacitacion en cuanto al manejo de los nuevos procesos de atencion al cliente.

En tal sentido, los resultados de la presente investigacion respecto a como la
asertividad se relaciona con la sinergia organizacional, por cuanto presenta un
coeficiente de correlacion R de Pearson que tiene el valor de 0.614 con una
significancia de p=0.000 que es menor al parametro tedrico que es de 0.05 lo que nos
posibilita afirmar que la asertividad se relaciona significativamente con la sinergia

organizacional en los colaboradores del Country Club de Villa sede Chosica 2018.

Los resultados de la presente investigacion respecto a Ubillus (2012) objetivo
fue determinar cémo influye la pericia en la capacitacion en el la sinergia laboral de
los trabajadores de la empresa Laarcourier Express S.A. de la ciudad de Quito, tiene
por conclusién que la pericia en la capacitacion guarda relacion directa o dicho de otra
manera influye directamente en la sinergia laboral, pues como lo demuestra la
presente investigacion una pericia en la capacitacion adecuada y positiva permite e
impulsa un rendimiento o sinergia laboral muy alta de sus trabajadores, y por ende

una baja rotacion de personal.

Los factores: estrategia organizacional, organizacion, comunicacion, liderazgo,
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, ambiente de trabajo, satisfaccion
laboral, identificacién y compromiso; afectan a la pericia en la capacitacion los mismos

gue son causa para la sinergia laboral.

Mediante la encuesta de pericia en la capacitacion se pudo determinar que los
factores son importantes porque influyen en la sinergia laboral de los trabajadores, es
por ello que es necesario que exista una pericia en la capacitacion positiva para

alcanzar los objetivos de la empresa.

Mediante la encuesta de pericia en la capacitacion se pudo determinar que los

factores son importantes porque influyen en la sinergia laboral de los trabajadores, es
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por ello que es necesario que exista una pericia en la capacitacion positiva para
alcanzar los objetivos de la empresa.

Mediante la evaluacion a la sinergia laboral se pudo identificar que los
trabajadores necesitan una buena pericia en la capacitacion para evitar bajas en la
productividad.

Es indispensable realizar un diagnéstico de pericia en la capacitacion

semestral para obtener un control y mejora de su sinergia laboral.

Es preciso tener una pericia en la capacitacion positiva con el cual los
trabajadores se sientan comprometidos y gratos para que apliquen la sinergia laboral
de mejor manera, realizando sus actividades con eficiencia y mostrando resultados
optimos, fomentando la facilidad para guiar a sus compafieros. De acuerdo con esto
los resultados de la presente investigacion respecto a la funcién de pericia en la
capacitacion son favorables ya que presenta un coeficiente de correlacion R de
Pearson que tiene el valor de 0,822 con un nivel de significancia p=0,000 que es
menor al parametro tedrico que es de 0.05 lo que nos posibilita afirmar que la pericia
en la capacitacion se relaciona significativamente con la sinergia organizacional en

los colaboradores del Country Club de Villa sede Chosica 2018.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion respecto a Hirota y Pinto
(2016) cuyo objetivo es diagnosticar el equilibrio entre la evaluacion y la sinergia
organizacional, concluyendo que la metodologia desarrollada en el presente trabajo
logré diagnosticar un desequilibrio en la evaluacién y determinar la relacion entre

dicha evaluacion y la sinergia organizacional de los colaboradores encuestados.

Se ha identificado un desequilibrio en la evaluacion, donde para un grupo las
exigencias del puesto sobrepasan las racionalmente aceptables y por lo general van
acompafadas de un exceso de tareas no agradables y muchas veces acompafadas
de falta de tiempo, y para otro grupo de colaboradores este desequilibrio les es

indiferente.
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Mediante la aplicacion de los talleres se pudo comprobar los efectos generados
por un cambio en la cultura empresarial, a través del comportamiento y participacion
de los empleados en dichas evaluaciones. En tal sentido, los resultados de la presente
investigacion respecto a como la evaluacion se relaciona con la sinergia
organizacional son favorables, por cuanto presenta un coeficiente de correlacién R de
Pearson que tiene el valor de 0.731 con una significancia de p=0.000 que es menor
al parametro tedrico que es de 0.05 lo que nos posibilita afirmar que la evaluacion se
relaciona significativamente con la sinergia organizacional en los colaboradores del
Country Club de Villa sede Chosica 2018.
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5.2. Conclusiones

Con un coeficiente de correlacion entre las variables, R de Pearson = 0,705 y
un p=0,000 menor al nivel a=0,05 se concluye: Existe una relacioén significativa entre
las variables sinergia organizacional y desempeio laboral en los colaboradores del
Country Club de Villa sede Chosica 2018.

Con un coeficiente de correlacion entre la dimension asertividad y la variable
sinergia organizacional, R de Pearson = 0,508 y p=0,000 menor al nivel a =0,05 se
concluye: Existe una relacion significativa entre la dimension asertividad y la variable
sinergia organizacional en los colaboradores del Country Club de Villa sede Chosica
2018.

Con un coeficiente de correlacién entre la dimensién pericia en la capacitacion
y la variable sinergia organizacional, R de Pearson = 0,834 y p=0,000 menor al nivel
a =0,05 se concluye: Existe una relacion significativa entre la dimension pericia en la
capacitacion y la variable sinergia organizacional en los colaboradores del Country
Club de Villa sede Chosica 2018.

Con un coeficiente de correlacion entre la dimension evaluacion y monitoreo y
la variable sinergia organizacional, R de Pearson = 0,503 y p=0,000 menor al nivel a
=0,05 se concluye: Existe una relacion significativa entre la dimensién evaluacién y
monitoreo y la variable sinergia organizacional en los colaboradores del Country Club
de Villa sede Chosica 2018.

Con un coeficiente de correlacion entre la dimension competitividad y la
variable sinergia organizacional, R de Pearson = 0,775 y p=0,000 menor al nivel a
=0,05 se concluye: Existe una relacion significativa entre la dimension competitividad
y la variable sinergia organizacional en los colaboradores del Country Club de Villa
sede Chosica 2018.
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5.3. Recomendaciones

En relacion al objetivo general, el cual pide “Identificar qué relacion existe en la
sinergia organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores del Country Club
de Villa — Sede Chosica’, se propone empezar implementar mecanismos de
planificacion a corto, mediano y largo plazo para fijar el rumbo de las actividades

alineadas a los objetivos establecidos por el directorio.

En relacién al primer objetivo especifico, se requirié “Identificar qué relacion
existe en la asertividad y la sinergia organizacional en los colaboradores del Country
Club de Villa— Sede Chosica”, se propone la implementacion de las actividades de la
gestion administrativa lo que permita tener mejores resultados en cuanto a la

eficiencia y eficacia de formular exitosas propuesta de licitacion.

En relacién al segundo objetivo especifico se requirid “ldentificar qué relaciéon
existe en la pericia en la capacitacion y la sinergia organizacional de los colaboradores
del Country Club de Villa — Sede Chosica”, se propone desarrollar e implementar un
plan de gestidén que permita corregir ciertos problemas que puedan presentarse en la

formulacién de propuestas técnicas y econdmicas.

En relacion al tercer objetivo especifico, donde se buscé “ldentificar qué
relacion existe en la evaluacién y monitoreo y la sinergia organizacional en los
colaboradores del Country Club de Villa — Sede Chosica”, se propone realizar
actividades que permitan concientizar una cultura de calidad con el compromiso de
los colaboradores y por ende lograr la excelencia en cada actividad realizada de las

diferentes areas.

En cuanto al ultimo objetivo especifico, donde se busco “Identificar qué relaciéon
existe en la competitividad y la sinergia organizacional en los colaboradores del
Country Club de Villa — Sede Chosica”, se propone aplicar acciones ligadas a esta

dimensién a fin de medir el desempefio en la formulacién de propuestas de licitacion.
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Anexo 3. Cuestionarios

Cuestionario de Sinergia Organizacional

Edad: Sexo:

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer

una descripcion de como percibes la Sinergia Organizacional en el Country Club de

Villa — Sede Chosica. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a

cada una de las proposiciones que aparecen a continuacién, de acuerdo a como

pienses o actlues. Respecto a cada item se le ruega que valore y marque con una X

0 encierre en un circulo su respuesta, segun la siguiente escala de valoracion:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

1
2
Ni de acuerdo ni desacuerdo 3
De acuerdo 4

5

Totalmente de acuerdo

PUNTAJE

1. Los colaboradores se sienten parte de un equipo de trabajo 112|3|4|5
2. Existe una buena comunicacion entre sus compafieros. 112|3|4|5
3. Se siente seguro al brindar el servicio de la organizacién. 112|3|4|5
4. Hay compromiso entre sus comparieros y la empresa. 112|3|4|5
5. Existe democracia en la totalidad de la empresa. 112|3|4|5
6. Los permisos son aceptados con total confianza. 112|3|4|5
7. Los empleadores muestran interés por su necesidad. 112|3|4|5
8. Laempresa se preocupa por los posibles dafios en caso de una

mala instalacion. LIz |e)e
9. Laempresa cubre los gastos en caso de reparaciones 12l3lals

causadas por el colaborador.
10. Recibe una carta forma de la empresa como compromiso de la

garantia de su salud. L2345
11. Existen actividades de interaccion en el centro de labores. 112345




12.

Los colaboradores reciben la formacion necesaria para

desempeiiar correctamente su trabajo.

13.

Le dan facilidades de pago por el servicio adquirido

14.

La empresa se preocupa por desempeiiar y mejorar bien sus
actividades.

15.

La empresa responde rapido a los problemas

16.

La empresa escucha sus sugerencias y se siente usted

coémodo al expresarlas

17.

La empresa proporciona oportunidades para su desarrollo

profesional.

18.

Existe la jerarquia de los “Jefes a la antigua”.

19.

El aporte laboral de los colaboradores contribuye a que la

empresa sea mas productiva.

20.

En el trabajo, existe la oportunidad de hacer lo mejor posible
cada dia.

21.

En un accidente, existe una indemnizacion econémica por

dafios y perjuicios.

22.

La empresa ejerce valores claros y consistentes dentro de su

area de trabajo.

23.

Los recursos materiales, financieros, humanos y

tecnoldgicos son buenos.

24.

Se siente comodo al brindar el servicio o laborar en la

organizacion.

25.

Existe una mayor calidad del producto o servicio ofrecido

26.

En la actualidad hay menos accidentes laborales.

27.

Se siente coémodo con la atencién tanto en casa como en el

punto de trabajo.

28.

Se siente satisfecho y comodo con el servicio completo que le

brinda la empresa.

29.

Haria uso de los servicios de la empresa.




Edad:

Cuestionario de desempefio laboral

Sexo:

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer

una descripcion de como percibes el Desempefio Laboral en el Country Club de Villa

— Sede Chosica. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada

una de las proposiciones que aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses o

actues. Respecto a cada item se le ruega que valore y marque con una X o encierre

en un circulo su respuesta, segun la siguiente escala de valoracion:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

1
2
Ni de acuerdo ni desacuerdo 3
De acuerdo 4

5

Totalmente de acuerdo

PUNTAJE

1. Existen normas con respecto a la asertividad en la empresa. 2134
2. La empresa cumple con sus expectativas al adquirir el servicio. 2134
3. El potencial humano es reconocido y valorado en la

organizacion. 21314
4. La empresa recoge de forma adecuada las quejas y

sugerencias. 21314
5. La empresa se preocupa por mejorar la imagen de los muebles

en exhibicion. 21314
6. Existe reconocimiento del club cuando hay actividad de

asertividad inter o intrapersonal. 21314
7. Las capacitaciones son constantes en los colaboradores de la

organizacion. 21314
8. La empresa estimula la separacion de bungalos a través de

disefios novedoso actualizados. 21314
9. Resultan utiles las capacitaciones. 23|14
10. Laempresa hace uso de las redes sociales para llegar a sus

clientes. 2134




11. Existe efecto de las capacitaciones en el desempefio laboral. 112|3|4]|5
12. Les ensefian que la atencion es personalizada con cada
cliente. RN
13. La organizacion maneja una cartera de clientes o0 socios. 112|3|4]|5
14. La evaluacion y monitoreo afecta al desempefio laboral de los
empleadores en el club. Li213]4]°
15. Laevaluacion y monitoreo afecta al desempefio laboral de los 11213lals
empleados en la empresa.
16. Recibe llamadas de parte de la empresa para informaciones. 1|2 5
17.  Es constante y util la evaluacion y monitoreo en la empresa. 1|2 415
18. Es frecuente la evaluacion y monitoreo a los supervisores en la 11213lals
empresa.
19. La organizacion actualiza sus datos cada afio. 112|3|4]|5
20. Existe motivacion para realizar el trabajo mejor que losdemés. |12 |34 |5
21. Existe competencia laboral activa en la empresa. 112|3|4]|5
22. Las 3 sucursales tienen diferencias. 1/2(3|4|5
23.  Se considera importante el uso de las redes para brindar 11213lals
informacion y servicios en el club.
24.  Se presencian reconocimientos por el destaque en trabajos 11213lals

efectuados.




Anexo 4. Validaciéon del instrumento

Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing.: ....... S RSN eSS SN SAR A N e N e R,
DNE:vscosens R SRR

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
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Anexo 5. Consentimiento de la institucién o empresa donde se aplico la
investigacion
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Que el sefior ALEJANDRO MICHAEL REYES NUNEZ identificado con DNI N°
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