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FACTORES ORGANIZACIONALES: SU IMPACTO EN LA ESTRATEGIA 

DE EQUIPOS DE TRABAJO 

 

 
Resumen  
 

Falta de análisis de las estrategias competitivas basadas en equipos de trabajo para lograr el 

desarrollo de las organizaciones. El objetivo del estudio fue determinar el impacto de los factores  

organizacionales en la aplicación de equipos de trabajo en un sector de la industria manufacturera 

de exportación de Ciudad Juárez. El alcance de esta investigación  es estudiar  los factores 

organizacionales: desarrollo de tecnología, tecnología de la información y comunicación, 

herramienta para agregar valor a la empresa; mediante las dimensiones: participación, creatividad, 

compromiso, conciencia de productividad, relaciones laborales, relaciones interpersonales, 

motivación, objetivos y estándares, facultamiento (empowerment), mejora continua, 

comunicación, solución de problemas, capacitación y seguridad. El método usado fue transversal, 

correlacional; las técnicas aplicadas fueron 109 encuestas a miembros y coordinadores de equipos 

de trabajo de nivel supervisor. Los datos fueron analizados mediante SPSS, el índice de 

confiabilidad de contenido del cuestionario resultó 0.959, altamente confiable. El análisis de 

correlación de las variables de la encuesta mostró todas las interrelaciones positivas y entre 0.752 

y 0.297.  Los resultados muestran el impacto de los  factores organizacionales en los equipos de 

trabajo por lo cual es una aportación práctica y teórica, según la encuesta y la literatura revisada. 

 

Palabras clave: equipo de trabajo, factores organizacionales, estrategia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

FACTORES ORGANIZACIONALES: SU IMPACTO EN LA ESTRATEGIA 

DE EQUIPOS DE TRABAJO 

 

INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, la competencia global intensifica la rivalidad entre las empresas, lo que 

ocasiona al interior de las mismas fuertes presiones para incrementar su efectividad, 

mejorar la respuesta a clientes y ofrecer mayor flexibilidad para entregar mejores productos 

y servicios    (Carbonel, Rodríguez-Escudero, 2009).   

 

En la literatura relacionada con equipos de trabajo, es generalmente aceptado que el trabajo 

en equipo permite lograr objetivos de manera más armoniosa, organizando al personal, en 

equipos de calidad, mejora continua, de proyectos, de alto desempeño, virtuales, 

gerenciales, etc.; integrando personal de diferentes niveles: gerentes, ingenieros, 

licenciados, técnicos, supervisores y operadores de producción; lo que también se observa 

en la práctica industrial, mostrando extensa aplicación (Cohen y Bailey, 1997), (Carbonel, 

Rodríguez-Escudero, 2009),   (Dickson, et al, 1996),  (Llorens, et al, 2005). Es necesario 

estudiar los equipos de trabajo porque continúan ganando importancia en las 

organizaciones y presentan riesgos potenciales y oportunidades. (Shachaf, 2008). 

 

La literatura sobre los equipos se muestra amplia y variada, sin embargo el impacto de los 

factores organizacionales en los equipos de trabajo no muestra evidencia.  

Se presentan antecedentes, definición del problema, importancia, justificación, desde punto 

de vista estratégico; luego la matriz de congruencia; una breve explicación de los factores 

organizacionales, el método utilizado en la investigación, terminando con los resultados, su 

interpretación y recomendaciones.  

 

 

Antecedentes.                                 

Las estrategias de las empresas en la búsqueda de la respuesta competitiva están cambiando 

su dirección; al ser conscientes de que alta tecnología ya es insuficiente, la están dirigiendo  

hacia objetivos intangibles que sustenten la empresa; actitudes, habilidades, destrezas y 

conocimientos se convierten en pilares de la empresa,  que, desarrolladas por medio de  

factores organizacionales aplicados a equipos de trabajo se podrán convertir en la ventaja 

competitiva buscada  (Vargas, 2007),  (Lin, 2008),  (Zhouying, 2004), (Castillo, et al, (a) y 

(b) 2011).  

 

A través de factores organizacionales la alta gerencia permea la estrategia de la cultura 

organizacional estableciendo líneas específicas de negocios. Uno de los desafíos de la 

gerencia es traducir la visión en acciones y actividades de apoyo y control, es decir, de la 

teoría a la práctica, implicando un equilibrio en la relación del ambiente entre el presente y 

el futuro (Zapata & Rodriguez, 2008). Los equipos de trabajo en relación con los factores 



  

 

organizacionales pueden ser el puente para llevar la teoría a la acción y favorecer el 

desempeño y la toma de decisiones. 

 

Problema: 

La deficiente gestión estratégica de los directivos  en la formación y seguimiento de 

equipos de trabajo, limita a las personas al fijar  lineamientos para desarrollar sinergias 

colectivas que se dan de las interacciones personales dentro de la empresa y su relación con 

el entorno para lograr la competitividad  (Zapata & Rodriguez, 2008).  Se implementan los 

nuevos sistemas, las nuevas filosofías pero al paso del tiempo se caen, no son sostenibles, o 

quedan como un remedo de lo que se queria. Se busca satisfacer al cliente, pero en 

ocasiones solo se muestra como una obra teatral, al presentar situaciones que cumplan los 

requerimientos pero no de manera permanente y con el impulso para hacerlo cada día 

mejor. 

 

Jun et al., (2006), establecen que la implementación de la ATC ha tenido dos grandes 

barreras, la primera la gran demanda de tiempo e inversión financiera; la segunda la “falla” 

de obtener resultados a corto plazo, especialmente financieros. También menciona que la 

implementación de Administracion Total de Calidad en maquiladoras mexicanas no ha 

tenido el éxito esperado, que gran número de maquiladoras han sufrido mala calidad y baja 

productividad a pesar de los esfuerzos en su implementación (Jun et al., 2006).  

 

 

El reto principal para la implementación de equipos de trabajo es el cambio cultural de la 

alta dirección y sus gerentes (Aguilar, 2002);  los directivos deben ser capaces de construir 

equipos y proveerles dirección, energía, cohesión y soporte para los procesos de cambio y 

el aprendizaje organizacional  (Llorens, et al, 2005) a través de los factores 

organizacionales.  

 

Cada empresa enfrenta desafíos de desempeño específicos, para los cuales los equipos son 

el vehículo más práctico y poderoso de que dispone la alta dirección. Por lo tanto, el rol 

crucial de los altos ejecutivos es preocuparse de la aplicación de los factores   

organizacionales como el desarrollo de tecnología, la herramienta para agregar valor a las 

empresas, (entre las que se encuentran la Administración total de la calidad, el Sistema de 

producción Toyota, Seis sigma), tecnología de la información y comunicación (TIC), para 

que los equipos puedan enfrentarlos. 

 Esto significa que los altos ejecutivos deben reconocer el potencial único de un equipo 

para lograr resultados, desplegar estratégicamente a los equipos  y fomentar los factores 

organizacionales que los mantendrá efectivos. Al hacerlo, la alta dirección crea el tipo de 

ambiente que posibilita el desempeño del equipo, tanto individual como organizacional 

(Katzenbach y Smith, 1993).  

 

En la literatura revisada no se muestran estudios de cómo impactan los factores 

organizacionales en la estrategia de equipos de trabajo, por lo que es necesario estudiarlos 

para brindar a los directivos una herramienta para la toma de decisiones. 

 



  

 

Uno de los mayores desafíos a la modernización en la Industria Maquiladora y 

Manufacturera de Ciudad Juárez  es alcanzar niveles de competencia internacional (Carrillo 

y Lara, 2003). Es común señalar que éste se logra no sólo produciendo más, sino sobre todo 

mejor; y producir con más calidad no depende exclusivamente de los materiales utilizados 

o del método para organizar la producción, entre otros, sino del esfuerzo del propio 

trabajador  (Carrillo, 2003). Estar buscando cambios innovadores constantemente en todas 

las actividades de la empresa, es mejora continua. Esta filosofía de trabajo, bien llevada, 

motiva a los empleados a trabajar en equipo y seguirlas si ven o perciben que son tomadas 

en cuenta sus ideas (Aldape 2006). 

 

Para afrontar los cambios existentes en el medio ambiente, es necesario que las 

organizaciones desarrollen una serie de capacidades específicas y regenerar sus 

competencias esenciales; de entre estos recursos y capacidades que son específicas para la 

empresa, el papel principal en el logro de las ventajas competitivas  es jugado por los 

intangibles  (Zhouying, 2004),  (Llorens, 2005).  Dentro de los intangibles se encuentran 

los factores organizacionales como son creatividad, comunicación, conciencia de 

productividad, participación, relaciones interpersonales, objetivos y estándares, motivación, 

cambio, solución de problemas, relaciones laborales, seguridad, facultamiento 

(empowerment), capacitación, mejora continua, equipos de trabajo.  

 

Importancia 

 

Aldape y Díaz (2006), indican que la llamada globalización ha llevado a las empresas a 

tomar una serie de medidas que les permita enfrentar eficaz y eficientemente los cambios 

necesarios para mantenerse competitivas en el mercado. Dicen que si una organización 

olvida que es un sistema abierto, es decir, un sistema de interacción con su entorno, es 

probable que se encuentre con una gran cantidad de problemas que dificulten su 

permanencia en el mercado. Por lo que a medida que cambia el entorno la organización 

debe ser capaz de adaptarse.  

 

La determinación del impacto de la estrategia de los equipos de trabajo en los factores 

organizacionales  puede tener como consecuencia incremento en la productividad, mayor 

aprovechamiento en la utilización de los recursos y una adecuada respuesta a los clientes y 

a la vez reducción de costos y tiempo de manera sostenida; lo que puede permitir brindar 

una respuesta a la competencia global con mayor efectividad y flexibilidad a través de su 

capacidad de solución de problemas, permitiendo fundamentar la gestión estratégica 

(Manzanilla,  2003), (Lin, 2008), (Shachaf, 2008). Es importante estudiar cuales factores 

ayudan a crear un clima que sea percibido como soporte para la estrategia de los equipos de 

trabajo.  

 

La Industria Maquiladora  y Manufacturera de Exportación de Ciudad Juárez tiene varios 

tipos de profesionales que son una fuerza potencial para el trabajo en equipo, lo que pudiera 

ser un buen cimiento, ya que los estudios han mostrado que el valor de los equipos provee 

uno de los soportes más fuertes para la efectividad organizacional (Dickson, et al, 1996).  

 



  

 

La investigación muestra que la gestión estratégica efectiva juega un papel crítico en el 

éxito de los equipos de trabajo (Kratzer, et al, 2010). La administraciòn es responsable de 

fijar niveles de desempeño retadores para el equipo, permitiendo a la vez, suficiente 

flexibilidad para que desarrolle un compromiso a partir de la interpretación propia de los 

mismos,  (Katzenbach & Smith,, 1993). Conocer el impacto de los factores 

organizacionales en la estrategia de  equipos de trabajo brindará un camino hacia el mejor 

desempeño empresarial. 

 

 Los directivos son los máximos responsables de incorporar y sostener la estrategia de la 

organización, los planes, así como ser los guías de las acciones para lograrlos (Llorens, et 

al, 2005); por lo tanto la percepción de los directivos del ambiente externo de la 

organización y sus recursos y capacidades internos,  son fundamentales para la creación de 

una ventaja competitiva sostenida en largo plazo (Llorens, et al, 2005), (Castillo, et al (a) y 

(b), 2011). El estudio del impacto de los factores organizacionales en los equipos de trabajo 

será un medio para conocer el ambiente interno de la empresa que brindará bases  para la 

mejor toma de decisiones. 

 

Justificación 

                                                                                                                                                      

La tecnología ha mostrado grandes avances, la administración muestra necesidad de  

reforzamiento; “A finales de 1970, después de investigar problemas ocurridos durante 

desarrollo de proyectos de software, el Departamento de Defensa Americano descubrió 

que la experiencia del 70% de todas las fallas de los proyectos fue debida a insuficiente 

administración y no a falta de conocimientos técnicos”  (Zhouying, 2004, p. 137). 

 

Para fortalecer la administración, se pueden modificar las circunstancias en las cuales 

trabajan  los equipos y asì obtener  mejoras en la efectividad de los mismos. Un diagnóstico 

de los factores organizacionales que facilitan o inhiben la efectividad del equipo debe 

preceder a la implementación de cambios  para identificar las transformaciones específicas 

necesarias para impulsar la efectividad,   (Carbonel y Rodríguez-Escudero, 2009) y con ello 

conocer cual es el impacto de los factores organizacionales en los equipos de trabajo. 

 

Los factores organizacionales están formados por una serie de elementos que se desarrollan 

dentro de la organización, entre los que se encuentran: creatividad, comunicación, 

motivación, relaciones interpersonales, relaciones laborales, conciencia de productividad, 

capacitación, participación, objetivos y estándares, cambio, mejora continua, trabajo en 

equipo, solución de problemas. Su estudio permite obtener información sobre cuáles son 

los factores que más influyen en el medio ambiente y redirigirlos o reforzarlos hacia los 

objetivos que se quieren lograr, en general son guías que permiten tomar decisiones más 

sustentadas. 

 

Vinculación del problema, hipótesis y objetivos de la investigación. 

Una vez que se ha descrito el problema a ser estudiado y determinado la importancia en 

términos de la teoría de la administración y la organización estratégica, así como la realidad 

que presentan las maquiladoras de Juárez, se justifica plenamente el realizar esta 



  

 

investigación para determinar si las estrategias de los factores organizacionales impactan a 

los equipos de trabajo. 

A continuación se presenta en una Tabla número 1, llamada Matriz de congruencia, que 

muestra de manera sintética el problema principal presentado y los problemas 

complementarios; las hipótesis de trabajo como las respuestas tentativas que los 

investigadores se plantearon y que forman los objetivos específicos de la investigación a ser 

corroborados o desechados. 

 

 

Matriz de congruencia 

 

Tabla Número 1. Objetivos, preguntas de investigación e hipótesis. Fuente: Elaboración 

propia. 

Pregunta de investigación 

general 

Hipótesis general Objetivo general 

¿Cuál es el impacto de los 

factores organizacionales  en el 

sostenimiento de la estrategia  

de equipos de trabajo en la 

Industria y Manufacturera de 

Exportación  de Ciudad 

Juárez? 

 

Los factores organizacionales: 

desarrollo tecnológico, 

tecnología de la información y 

comunicación, herramienta 

utilizada para el desarrollo de 

procesos que agregan valor a la 

empresa, impactan el 

sostenimiento de la estrategia  

de equipos de trabajo en la 

Industria y Manufacturera de 

Exportación  de Ciudad Juárez. 

Determinar el impacto los 

factores organizacionales en el 

sostenimiento de la estrategia  

equipos de trabajo en la 

Industria y Manufacturera de 

Exportación  de Ciudad Juárez 

Pregunta de investigación 

específica 

Hipótesis específica Objetivo específico 

1.- ¿Afecta el desarrollo  

tecnológico en el 

sostenimiento de la estrategia 

de equipos de trabajo? 

H1. El nivel de desarrollo 

tecnológico afecta el 

sostenimiento de la estrategia 

de equipos de trabajo. 

1.- Definir el efecto del 

desarrollo tecnológico en el 

sostenimiento de la estrategia 

de equipos de trabajo. 

2.- ¿Las tecnologías de 

información y comunicación 

influyen en el sostenimiento de 

la estrategia de equipos de 

trabajo? 

H2. Las tecnologías de 

información y comunicación 

influyen en el sostenimiento de 

la estrategia de equipos de 

trabajo. 

2.- Describir si influyen las 

tecnologías de información y 

comunicación en el 

sostenimiento de la estrategia 

de equipos de trabajo.  

3.- ¿La herramienta utilizada 

en el desarrollo de procesos 

para agregar valor a las 

empresas predice el 

sostenimiento de la estrategia  

de equipos de trabajo? 

H3. El uso de herramientas 

para agregar valor al sistema 

predice el sostenimiento de la 

estrategia de los equipos de  

trabajo. 

3.- Determinar si las 

herramientas utilizadas para el 

desarrollo de procesos que 

agregan valor a la empresa 

predice el sostenimiento de los 

equipos de trabajo. 

 



  

 

MARCO TEÓRICO 

 

El fundamento de las ciencias de la administración  se encuentra en las teorías que le dan 

apoyo como son las de la administración y la organización,  que vienen  desarrollándose 

desde  el siglo XX  hasta la gestión estratégica,  resultado de la evolución de la 

administración por objetivos de los años 1960, en su avance hacia la planeación estratégica 

que en su principio se refería a la mercadotecnia y que al ser asumida por las diferentes 

areas funcionales de la organización se transformó en la administración estratégica; el 

siguiente paso significó la adopción de la misma por los directivos de las organizaciones 

recibiendo el calificativo de dirección estratégica a partir de 1990 (Thompson, 2010) 

(Mintzberg, Quinn,  Voyez,  1997) (Rivas, 2011). A últimas fechas el pensamiento 

estratégico se ha convertido en la gestión cuyos componentes remiten desde su origen al 

contenido administrativo, organizacional y de control como puede observarse en el modelo 

indicado en la figura 1. 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 

 

Fig. 1 Gestión Estratégica 

 

Esta investigación se concentra en el área de ejecución e implantación que incluye los 

factores organizacionales y dentro de ellos haremos un énfasis mayor en lo relativo al clima 

organizacional y a los equipos de trabajo. 

 

A continuación la figura 2 presenta los factores organizacionales analizados en esta 

investigación y mas adelante se brinda la explicación de cada uno.  
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Marco teórico del impacto de los factores organizacionales en los equipos de 

trabajo 

 

 
Fig 2: Marco teórico del impacto de los factores organizacionales en los equipos de 

trabajo 

En el contexto de ambientes altamente turbulentos la alta gerencia puede facilitar la 

formación de equipos de trabajo proveyendo seguridad psicológica, empoderamiento, 

motivación y cultivar capacidades de solución de problemas (Carbonel y Rodríguez-

Escudero, 2009). La búsqueda de nuevas técnicas y su aplicación es altamente sensible a la 

cantidad y calidad de los recursos humanos, infraestructura de medición, prueba y 

experimentación (Lara Rivero, 2001). 

 

Factores organizacionales 

Existen en la literatura gran cantidad de estudios que analizan algún factor organizacional 

en relación con otro de manera específica. Se puede encontrar una gran variedad de 

dimensiones evaluadas para conocer los factores organizacionales.  Al revisar las 

dimensiones evaluadas por los diferentes autores, se encontró que (Aldape, 2006) propone 

15 dimensiones para medir el factores organizacionales  y que cumplen con esta 

investigación, que son: Cambio, capacitación, participación, innovación, seguridad, 

comunicación, conciencia de productividad, equipo de trabajo, facultamiento 

(empowerment), motivación, objetivos y estándares, relaciones interpersonales, relaciones 

laborales, solución de problemas, mejora continua. A continuación se explican algunos de 

ellos. 

 

Los objetivos de una organización pueden definirse como resultados que se esperan obtener 

en un tiempo distante (corto, mediano y largo plazo), resultados que deben cumplir cierto 

estándares y por lo tanto deben de estar sujetos a una planeación cuidadosa que permita la 

coordinación de las personas que trabajan en la organización.  El administrador podría 

especificar claramente los objetivos de su grupo y de cada uno de sus miembros con el fin 
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de que sepan que se espera de ellos, de tal manera que se logre trabajo de equipo; objetivos 

claros ha mostrado alta relación con estabilidad de objetivos (Carbonel P., Rodríguez-

Escudero A., 2009). 

 

Una buena comunicación es intercambio de ideas o información con el fin de lograr un 

mutuo entendimiento y confianza o buenas relaciones humanas. La necesidad de establecer 

atmósferas francas de comunicación y de relación interpersonal en la empresa puede ser  de 

vital importancia pues éstas favorecen el aprendizaje (lecciones aprendidas) (Aldape, 

2006).  

 

Desde los tiempos de Frederick Taylor se ha hecho notar que el problema de productividad 

era cuestión de ignorancia tanto de parte de los administradores como de los trabajadores. 

Según Taylor parte de ésa ignorancia partía del hecho de que tanto los administradores 

como los trabajadores no conocían lo que constituía un “trabajo justo diario” y “una paga 

justa diaria”. Además creía que ambas partes se interesaban más en ver cómo repartirse el 

superávit emanado de la productividad, que en ver cómo incrementar ése superávit con el 

fin de que ambas partes pudieran tener más compensación.  

 

 

Tecnología. 

 

 En los últimos tiempos el progreso tecnológico ha sido factor clave en el desarrollo socio-

económico y en el rápido despliegue de la globalización. La tecnología se ha visto 

impactada por la economía global y la caída financiera, (Zhouying. J., 2004); se ha inmerso 

en el diario quehacer del ser humano, afecta la aplicación responsable de materiales y la 

ciencia del comportamiento y en todos los medios de prácticas organizacionales  (Castillo, 

et al, (a) y (b) 2011). 

 

Herramientas para el desarrollo de procesos para agregar valor a la empresa.  

 

Dentro de las herramientas para el desarrollo de procesos para agregar valor a la empresa 

están: 1) Control total de calidad, 2) Sistema de produccion Toyota, 3) Seis sigma, 4) ISO 

9000 y 14000. Durante el uso de estas herramientas  la función del empleado  incluye  

presentar ideas para mejora del proceso o producto, que le podrán dar seguimiento los 

supervisores y gerentes de la empresa, para implementarse por medio de los equipos de 

trabajo (Isiah, U.; Kofi, O., 2000). Minjoon (2006) sostiene fuertemente que los 

fundamentos de Adminstración total de calidad incluyen la capacitación de los empleados, 

el trabajo en equipo y el facultamiento (empowerment), sin considerar los contextos 

organizacionales o culturales (Minjoon J, Shaohan C, Hojung S,, 2006). 

 

Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) 

 

Las TIC permiten mejorar la capacidad de explotación de su información, cuando se 

organiza de tal manera que maximice la visión, el acceso y el apoyo en la toma de 

decisiones. 



  

 

En el uso de los sistemas computacionales en la información y comunicación se encuentran 

empresas que se puede decir, están desconectadas, con muy poco uso de TIC; otras que 

empiezan a penetrar en ese mundo; están aquellas que utilizan los sistemas para mantener la 

comunicación con clientes, proveedores y sin embargo las negociaciones económicas 

siguen el sistema tradicional;  hasta las que dentro de la misma se habla de organización en 

tiempo real, de 4ª. Generación (Carrillo, J. Lara, A., 2003), donde la empresa tiene la 

capacidad de anticiparse a las necesidades de sus clientes porque tiene integradas a las TIC 

todas las operaciones de la cadena de valor, desde la compra hasta el servicio postventa y la 

empresa está integrada y colabora con los clientes, proveedores y otros agentes externos. 

 

Equipos de trabajo 

 

La literatura muestra que no existe consenso entre los investigadores sobre la definición de 

equipos de trabajo por la amplia variedad de definiciones presentadas, como refieren: 

(Cohen.S. & Bailey. D., 1997), (Katzenbach.J.R. & Smith.D.K., 1993), (Dickson, et al, 

1996), (Hirschfield R. et al , 2006).  

 

Los efectos más grandes en la efectividad de los equipos de trabajo son los que 

probablemente se realicen cuando los cambios en el contexto organizacional  este soportado 

por un apropiado diseño del equipo y del proceso (Tu, 2009), (Dickson, et al, 1996),  

(Castillo, et al (a) y (b), 2011). 

 

 

 

 

MÉTODO 
 

 

Es una investigación no experimental, transaccional, descriptiva, correlacional; no 

experimental porque las variables sólo se observan no se someten a una  modificación; 

transeccional  porque los datos se toman en un determinado momento; correlacional porque 

se analiza cual es la correlación entre las variables, Hernández Sampieri et al (2011). 

 

 



  

 

 
 

Fig 3: Estategia metodológica. 

 

La investigación se realizó a través de los pasos siguientes: 1) Fijar los objetivos para 

resolver la problemática presentada, 2) Diseñar el cuestionario, los ejecutivos de las 

empresas lo revisaron y dieron sus puntos de vista, los que se repercutieron en el mismo 

(técnica delphi), 3) Se realizó una prueba piloto con alumnos, se realizaron los ajustes 

propuestos; los directivos determinaron que era necesario involucrar a todos los 

supervisores de producción por ello fue por conveniencia, por inclusión, 4) Se aplicó la 

encuesta a 125 de 155 coordinadores-miembros de equipos de trabajo, (supervisores de 

producción), 5) Utilizando el sistema SSPS 17 se analizaron los datos de confiabilidad, 

validez y análisis factorial, 6) Los resultados fueron analizados, mostrado en la figura 3 

Estrategia Metodológica. 

 

Para analizar las variables se operacionalizaron como se indica en la Tabla No. 2.  

 

 

 

 

 

 



  

 

Tabla No. 2 Operacionalización de las variables.  

 

FACTORES 

ORGANIZACIO-

NALES 

DIMENSIONES DEFINICIÓN 

1. Desarrollo de 

tecnología 

a) creatividad Grado en que la organización propicia las 

nuevas ideas 

b) seguridad Grado en que la empresa promueve la seguridad 

y comodidad de las personas 

c) cambio Nivel de  uso o rechazo de una nueva idea dentro 

de la empresa 

d) relaciones 

laborales 

(sindicales)             

Nivel de armonía entre las relaciones obrero 

patronales de la empresa 

e) conciencia de 

productividad 

Grado en que la empresa y los empleados buscan  

incrementar los buenos resultados para aumentar 

la compensación para ambas partes 

2. Herramientas que 

agregan valor a la 

empresa 

a) mejora continua Nivel en que se promueve la mejora continua, se 

buscan cambios innovadores constantemente en 

todas las actividades de la misma 

b) motivación Nivel en que se brinda libertad de acción hacia 

una meta y compensa adecuadamente 

c) solución de 

problemas 

Grado en que se promueve métodos efectivos 

para la solución de problemas 

d) objetivos y 

estándares 

Nivel en que los objetivos son claros, realistas y 

retroalimentados 

e) participación Grado en que se alienta a los empleados a influir 

y contribuir en la toma de decisiones 

3. Tecnología de la 

información y 

comunicación 

a) comunicación Nivel en que se establecen atmosferas francas de 

información y comunicación 

b) relaciones 

interpersonales 

Grado en que las relaciones interpersonales 

entre el personal, con sus jefes son amables y 

gentiles 

c) capacitación Nivel en que se propicia la búsqueda diaria de 

conocimientos y habilidades 

d) facultamiento Grado en que se da autoridad al empleado para 

que se haga cargo de lo que hace 

 

Las relaciones potenciales esperadas son:  La tecnologia, la herramienta que se usa para 

agregar valor a la empresa y las TIC tienen relacion entre si y pueden estar relacionadas con 

los equipos de trabajo que llevarán hacia la sostenibilidad organizacional, sin embargo se 

espera que las tres primeras puedan llegar a la efectividad organizacional sin pasar por los 

equipos de trabajo. Estas determinaciones se realizan mediante el análisis de las 

dimensiones organizacionales del clima organizacional y están representados en la figura 

No. 4 Modelo de interrelaciones esperado. 

 

 



  

 

 
Figura No. 4 Modelo de interrelaciones esperado. 

 

 

Instrumentos 

 

El instrumento utilizado es una adaptación de Aldape (2006) está dividido en dos 

apartados: en la primera parte se solicita información de carácter socio-demográfica y la 

segunda parte contiene un cuestionario de 75 ítems de puntuación positiva. Cada uno 

dividido en dos aspectos, uno  para recolección de datos acerca de la percepción que tienen 

los empleados acerca de los factores organizacionales que Existen en la empresa, y el 

segundo para determinar que tan Importante es para el empleado cada elemento evaluado. 

Para la medición de cada ítem se utilizó una escala tipo Likert de cinco puntos, donde uno 

(1) corresponde a "Muy en desacuerdo" y  cinco (5) corresponde a "Muy de acuerdo" en el 

aspecto Existe y para el aspecto Importante (1) corresponde a "muy poco importante" y 

cinco (5) corresponde a " muy importante". La tabla número 3 continuación se ejemplifica 

el cuestionario.  

 

Tabla número 3. Muestra del cuestionario 
 

ENUNCIADO 
Existencia Importante para mi 

Trabajo 
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1. Se promueven y son bien recibidas las nuevas ideas           

2. Los procedimientos de trabajo deben seguirse estrictamente           

 

 

 



  

 

Resultados 

 

El  cuestionario con 75 items fue aplicado a 109  supervisores de seis plantas en Cd. Juárez. 

La muestra se considera por inclusión porque se incluyeron todos los líderes o miembros de 

los equipos de las empresas encustadas.  Se capturó, procesó la información utilizando 

SSPS versión 17. El resultado del alfa de Cronbach de 0.959 es un indicador de que el 

cuestionario tiene alta confiabilidad de contenido, por lo que es una buena base para la 

medición que se está realizando. 

 

Los índices de correlación indican que existe una alta dependencia entre las dimensiones y 

entre los factores organizacionales con los equipos de trabajo. Sin embargo, también se 

refleja que existen índices de correlación más altos entre los factores organizacionales y 

entre las dimensiones que entre el equipo de trabajo, presentado en la tabla número 4 y 5. 

 

Por lo que se concluye que si impactan los factores organizacionales en los equipos de 

trabajo, pero más se impactan entre ellos. 

 

A la pregunta de investigación ¿Cuál es el impacto de los factores organizacionales  en la 

sostenibilidad de los equipos de trabajo en la industria maquiladora de Ciudad Juárez? Se 

encontró que si afectan los factores organizacionales,  el desarrollo tecnológico muestra un 

índice de correlación de 0.59 por lo que sí afecta a los equipos de trabajo, las herramientas 

utilizadas para el desarrollo de procesos que agregan valor a la empresa presenta un índice 

de correlación de 0.65 confirmando que sí afecta a los equipos de trabajo, de hecho se 

muestra como el de mayor impacto entre los factores analizados, la tecnología de la 

información y comunicación indicó 0.62 por lo que también muestra impacto en los 

equipos de trabajo.  

Sin embargo también afloró que los factores organizacionales desarrollo tecnológico y la 

herramienta utilizada para el desarrollo de procesos que agregan valor a la empresa tiene un 

índice de correlación de  0.889 lo que muestra que existe más impacto entre estos factores 

organizacionales que entre los equipos de trabajo. 

 

Los datos demográficos mostrados en la Tabla número 6, muestran que de los encuestados: 

1) el 78.9 eran hombres, 2) La edad ocupaba un 30 % cada uno de los rangos siguientes: 

31-35, 36-40 y 41-50, 3) el 73.4 tenía más de 10 años en la empresa, 4) En educación el 

36.5 cursaron secundaria, 23% bachillerato y el 30% licenciatura, 5) El 86 % tiene más de 

10 años de radicar en Ciudad Juárez y 6) El 36.7 tiene tres hijos. 

 

Por lo anterior se puede concluir que existe impacto en los equipos de trabajo que puede 

considerarse alto, pero aún más alto entre los otros factores organizacionales, por lo que 

para tener una organización efectiva puede lograrse mediante ciertos factores 

organizacionales sin necesariamente pasar por los equipos de trabajo. 

 

Propuesta teórica: 

 

La  mayoría de los autores (Thompson, 2010) (Mintzberg, Quinn, Voyez, 1997) (Rivas, 

2011), ubican los otros factores de la organización en donde se implanta la estrategia para 



  

 

lograr su ejecución. Las evidencias obtenidas muestran que el clima organizacional  

subyacen los demas elementos como son la estructura, los recursos, la dirección, etc. 

 

Propuesta práctica: 

 

Capacitación a los directivos para que con una preparación clara de gestión estratégica 

puedan identificar los factores organizacionales que tienen mayor incidencia sobre el 

sostenimiento de la competitividad,  que éstos se encuentran basados en el clima  

organizacional con una fuerte influencia de los equipos de trabajo y de las tecnologías, las 

herramientas usadas para agregar valor a las empresas  y en las TIC. 

 

 

CONCLUSIONES 

 

La alta gerencia juega un papel primordial en el impacto de los factores organizacionales en 

los equipos de trabajo al marcar estrategias para su uso, seleccionar a los miembros que los 

formaran, identificar los objetivos de manera clara, precisa y concisa, brindar los recursos 

necesarios para su desempeño, realizando evaluaciones periódicas de los avances y 

dándolas a conocer. 

 

La aplicación de los factores organizacionales permiten el avance o el retroceso de la propia 

organización, y en los equipos de trabajo su efecto puede tener gran impacto en la 

sostenibilidad de la empresa, sin embargo puede implementar los factores organizacionales 

con grupos de trabajo, no necesariamente con equipos de trabajo. 

 

Los factores organizacionales son  el pegamento que mantiene la empresa unida, a pesar de 

ser intangible su efecto se refleja de manera holística.  La tecnología, las TIC, la 

herramienta para mejorar los procesos en la empresa son factores que por sí mismos pueden 

dar cierto resultado que unidos a los equipos de trabajo pueden llevar a la empresa hacia 

logros exponenciales   

 

 

Reflexiones 

 La confiabilidad del contenido del instrumento se mostró bastante bueno, así como la 

correlación entre las variables sin embargo es muy importante ampliar la muestra. 

Los gerentes en la implementación de la estrategia a seguir, con los factores 

organizacionales puede reforzar el sostenimiento de los equipos de trabajo, es necesario que 

tenga una visión holística de los factores organizacionales y su impacto en los equipos, 

porque los factores están afectando directamente y entrelazados  reflejándose en los 

resultados esperados. 

Con la implementación de modelos de gestión estratégica de equipos de trabajo se ofrecen 

soluciones integrales que generan una cultura de alto desempeño de los equipos de trabajo, 

otorgando las herramientas adecuadas para elegir el mejor camino y llevar así la  estrategia 

a la acción. 



  

 

El clima organizacional subyace los factores organizacionales, porque el clima se puede 

convertir en un caldo de cultivo para implementar la estrategia de forma óptima o negativa, 

dependiendo de cómo se encuentre. 

Los miembros de los equipos muestran que las IMMEX en Ciudad Juárez, han dado mayor 

valor a los factores organizacionales, que es necesario reforzar los equipos de trabajo  

 

Tabla número 4   Matriz de correlación entre las dimensiones (Importancia) 
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Tabla no. 5 Índices de correlación de equipos de trabajo con los factores organizacionales 
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Tabla No. 6 Datos Demográficos de los encuestados  

 

 Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Género 109 100 

Femenino 86 78.9 

Masculino 23 21.1 

Edad 109 100 

<= 20 0 0 

21 – 25 4 3.7 

26 – 30 10 9.2 

31 – 35  31 28.4 

36 – 40 29 26.6 

41 – 50 27 24.8 

50 => 8 7.3 

Antigüedad en la empresa 109 100 

< = 1 mes 2 1.8 

1.01 – 3.99  meses 4 3.7 

4.00 – 6.99 meses 1 0.9 

7.00 – 12.00 meses 6 5.5 

1.01 – 3.99 años 8 7.3 

4.00 – 6.99 años 2 1.8 

7.00 – 9.99  años 6 5.5 

 => 10.00 años 80 73.4 

Estado civil 109 100 

Soltero 14 12.8 

Casado 81 74.3 

Divorciado 8 7.3 

Viudo 3 2.8 

Otro 3 2.8 

Grado de escolaridad 109 100 

Primaria 6 5.5 

Comercio 3 2.8 

Secundaria 40 36.5 

Bachillerato 25 22.9 

Licenciatura 33 30.3 

Maestría 2 1.8 

Tiempo de radicar en Cd. Juárez 109 100 

< = 1 año 2 1.8 

1.01 – 3.99  años 4 3.7 

4.00 – 6.99 años 3 2.8 

7.00 – 9.99 años 3 2.8 

=> 10.00 años 97 89.0 

Dependientes económicos 109 100 

0 10 9.2 

1 14 12.8 

2 15 13.8 

3 40 36.7 

4 13 11.9 

5 14 12.8 

Más de cinco 3 1.8 
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